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ABSTRAK 

 

PENGARUH SELF EFFICACY DAN LOCUS OF CONTROL TERHADAP 

ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN JOB 

SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

PADA PEGAWAI PT NUSANTARA CARD 

SEMESTA MEDAN 

 

REZA AL HAFIZ 

1805160277 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalis self efficacy dan locus 

of control Terhadap organizational citizenship behavior dengan job satisfaction 

sebagai variabel intervening Pada PT Nusantara Card Semesta Medan secara 

langsung maupun secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan kausal. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pada seluruh karyawan PT Nusantara Card Semesta Medan. Sampel dalam 

penelitian ini menggunakan sampel jenuh sehingga berjumlah 83 karyawan PT 

Nusantara Card Semesta Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis 

statistik dengan menggunkana uji Analisis Auter Model, Analisis Inner Model, dan 

Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program 

software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

secara langsung self efficacy, locus of control dan job satisfaction berpengaruh 

terhadap organizational citizenship behavior, self efficacy dan locus of control 

berpengaruh terhadap job satisfaction, self efficacy dan locus of control secara tidak 

langsung berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior melalui job 

satisfaction 

 

Kata Kunci : Self Efficacy, Locus of Control, Organizational Citizenship 

Behavior, Job Satisfaction 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF SELF EFFICACY AND LOCUS OF CONTROL ON 

CITIZENSHIP ORGANIZATION BEHAVIOR WITH JOB 

SATISFACTION AS INTERVENING VARIABLE 

TO EMPLOYEES OF PT NUSANTARA CARD 

SEMESTA MEDAN 

 

REZA AL HAFIZ 

1805160277 

The purpose of this study was to examine and analyze self-efficacy and locus of 

control on organizational citizenship behavior with job satisfaction as an 

intervening variable at PT Nusantara Card Semesta Medan directly or indirectly. 

The approach used in this study is a causal approach. The population in this study 

were all employees of PT Nusantara Card Semesta Medan. The sample in this study 

used a saturated sample so that there were 83 employees of PT Nusantara Card 

Semesta Medan. Data collection techniques in this study used documentation, 

observation, and questionnaire techniques. The data analysis technique in this 

study uses a quantitative approach using statistical analysis by using the Auter 

Model Analysis test, Inner Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data 

processing in this study using the PLS (Partial Least Square) software program. 

The results of this study prove that self-efficacy, locus of control and job satisfaction 

directly affect organizational citizenship behavior, self-efficacy and locus of control 

affect job satisfaction, self-efficacy and locus of control indirectly affect 

organizational citizenship behavior through job satisfaction. 

Keywords: Self Efficacy, Locus of Control, Organizational Citizenship Behavior, 

Job Satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Organisasi merupakan suatu persekutuan antara dua orang atau lebih yang 

bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, yang merupakan 

hubungan antara bawahan dengan atasan. Dari organisasi timbul pengelompokan 

manusia atas pempinan dan bawahan yang harus bekerja sama dan disadasrkan pada 

pembagian tugas, wewenang dan tanggung jawab (Arianty, 2015). 

Kunci keberhasilan organisasi adalah bagaimana anggota organisasi dapat 

memberikan kontribusi positif pada pencapaian tujuan organisasi. Organisasi 

membutuhkan anggota yang mau melakukan lebih dari sekedar tugas biasa dan 

memberikan kinerja yang melebihi harapan. Dalam dunia kerja yang dinamis 

seperti sekarang ini, disaat tugas semakin sering dikerjakan dalam tim, organisasi 

menjadi sangat membutuhkan anggota yang mampu menampilkan peran ekstra. 

(Helmy, 2016) 

Perilaku peran ekstra atau disebut juga sebagai Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). OCB merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan 

peran di tempat kerja. OCB ini melibatkan beberapa pelaku meliputi perilaku 

menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap 

aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja (Bahri, Zaki, & Zulkarnain, 

2018). OCB adalah perilaku perilaku diskresioner yang secara eksplisit atau secara 

tidak langsung diakui oleh sistem formal, dan secara agregat berfungsi dengan 

efektif dan efisien dalam sebuah organisasi. OCB juga menggambarkan bentuk 

perilaku prososial yang terdiri dari perilaku sosial positif, konstruktif dan bermakna 
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membantu. Di dalam organisasi yang memiliki kompleksitas tugas dan lingkungan, 

sangat dibutuhkan peran ekstra “extra role” pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya, tidak hanya peran “in-role”. Seseorang yang memiliki tingkat OCB yang 

tinggi akan memiliki loyalitas dan pengabdian pada organisasinya (Nooralizad, et 

al, 2011). 

Selain itu, pegawai yang merasakan job satisfaction juga dapat 

meningkatkan kerjasamanya. Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk 

aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak 

akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan kepuasan 

kerja yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran kerja dan 

prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak mendapatkan 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting untuk 

memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga kinerja 

pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat kepemimpinan, 

promosi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai 

(Syahputra & Jufrizen, 2019). 

Job satisfaction merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan dalam 

menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan pekerjaannya atau 

tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan terlihat dari kinerja yang 

dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik menandakan bahwa seseorang 

tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019). 

Faktor yang berpengaruh terhadap OCB adalah self-efficacy (Widiyanti & 

Rizal, 2022). Dimana individu-individu lebih percaya bahwa mereka akan 

melakukan dengan tugas baik, upaya mereka akan semakin dimasukkan ke dalam 
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tujuan dan untuk mencapai tujuan itu. (Wijayanti, 2014). Efikasi diri adalah 

keyakinan individu dalam kapasitasnya untuk memobilisasi kognitif, motivasi, dan 

sumber daya yang dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan situasional (Lau, 2012). 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki 

dalam hal melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

Seorang dengan efikasi diriyang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu 

untuk mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang yang 

memiliki efikasi dirirendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan segala 

sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang dengan self efficacy 

yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan 

berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. Self-efficacy merupakan 

salah satu kemampuan pengaturan diri individu (Muis, Nasution, Azhar, & 

Radiman, 2018). 

Selain efikasi diri untuk berperilaku sesuai harapan perusahaan, namun 

perusahaan juga harus memperhatikan aspek-aspek yang dapat membuat karyawan 

bertahan, nyaman akan kondisi dan lingkungan kerjanya serta locus of control 

(Piola et al, 2019). Setiap individu memiliki keyakinan dan persepsi atas segala 

sesuatu yang mempengaruhi dirinya. Keyakinan inilah yang disebut locus of 

control. Locus of control merupakan “generalized belief that a person can or cannot 

control his own destiny” yaitu keyakinan bahwa seseorang dapat atau tidak dapat 

mengendalikan takdirnya sendiri (Ayudiati, 2010). 

PT. Nusantara Card Semesta disingkat PT. NCS merupakan jasa pengiriman 

paket, barang, dan dokumen yang telah berdiri sejak tahun 1994. Dengan konsep 

“The Best For Express” NCS berkomitmen untuk menjawab kebutuhan melalui 
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kualitas dan kecepatan layanan terhadap pelanggan. NCS adalah sebuah perusahaan 

yang tidak berhenti dalam pengembangan diri, selalu memberikan nilai inovasi 

kepada pelanggan. 

Berdasarkan hasil obeservasi yang dilakukan fenomena yang terjadi pada 

PT. NCS dimana pada organizational citizenship behavior, dimana masih 

rendahnya organizational citizenship behavior hal ini dapat dilihat dari kurangnya 

kerjasama antar pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Selanjutnya pada self 

efficacy dimana kurang mampunya pegawai dalam menyelesaikan masalah yang 

sulit, selain itu pada locus of control dimana kurangnya keyakinan dan persepsi 

yang dimilki pegawai atas segala sesuatu yang mempengaruhi dirinya dalam 

bekerja, serta pada kepuasan kerja dimana adanya beberapa pegawai yang tidak 

puas atas hasil kerjanya dimana hasil kerja pegawai sering kali inilai kurang baik 

oleh atasan. 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka 

terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas 

mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian tentang “Pengaruh Self Efficacy Dan Locus Of Control 

Terhadap Organization Citizenship Behavior Dengan Job Satisfaction Sebagai 

Variabel Intervening Pada Pegawai PT Nusantara Card Semesta Medan”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan penelitian pendahuluan yang penulis lakukan pada pegawai 

PT. Nusantara Card Semesta Medan diperoleh informasi tentang permasalahan 

yang timbul, yaitu: 
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1. Masih rendahnya organizational citizenship behavior dapat dilihat dari 

kurangnya kerjasama antar pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Masih rendahnya Self Efficacy pegawai dimana pegawai kurang mampu dalam 

menyelesaikan masalah yang sulit dimana banyak pegawai yang tidak percaya 

diri dapat menyelesaikan urusan secara efisien tanpa adanya kejadian yang tidak 

terduga (masalah). 

3. Masih rendahnya Locus Of Control yang dimiliki oleh pegawai dimana 

kurangnya keyakinan dan persepsi yang dimiliki pegawai atas segala sesuatu 

yang mempengaruhi dirinya dalam bekerja. 

4. Masih rendahnya job satisfaction pegawai dimana hasil kerja pegawai 

seringkali tidak dinilai baik oleh atasan dan pimpinan. 

 

1.3 Batasan Masalah 

 

Melihat identifikasi masalah dan latar belakang masalah diatas terlihat 

bahwa Self Efficacy, Locus Of Control dan Job satisfacion adalah masalah utama 

yang mempengaruuhi Organization Citizenship Behavior, maka penelitian ini 

dibatasi hanya pada Self Efficacy yang dilihat dari kepercaya dirian pegawai dalam 

menyelesaikan masalah, Locus Of Control yang dilihat persepsi pegawai dalam 

mempengaruhi dirinya dan pengaruhnya, Job satisfaction yang diukur dengan 

penilaian hasil kerja terhadap Organization Citizenship Behavior yang dilihat dari 

kerja sama antar pegawai serta sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya 

pada pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan. 
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1.4 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis merumuskan 

masalah dalam penelitian ini, adalah: 

1. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara 

Card Semesta Medan? 

2. Apakah locus of control berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Nusantara Card Semesta Medan? 

3. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

pada PT. Nusantara Card Semesta Medan? 

 

4. Apakah locus of control berpengaruh terhadap Organization Citizenship 

Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organization Citizenship 

Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan? 

6. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan? 

 

7. Apakah locus of control berpengaruh terhadap Organization Citizenship 

Behavior melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

 

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang 

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self efficacy berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh locus of control terhadap 

kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan. 
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3. Untuk mengetahui   dan   menganalisis   pengaruh   self   efficacy   terhadap 

 

Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan. 

 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh locus of control berpengaruh 

terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 

 

Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan. 

 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh self efficacy terhadap 

Organization Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara 

Card Semesta Medan. 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh locus of control terhadap 

Organization Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara 

Card Semesta Medan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

 

1. Manfaat Teoritis 

 

Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang self efficacy dan 

locus of control terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sehingga dapat 

menambah wawasan pengetahuan dalam hal self efficacy dan locus of control 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

2. Manfaat Praktis 

 

Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran 

terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan. 
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3. Manfaat bagi peneliti selanjutnya 

 

Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk menambah 

pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian ilmiah yang 

akan dilakukan selanjutnya 



 

 

BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Organization Citizenship Behavior 

 

2.1.1.1 Pengertian Organization Citizenship Behavior 

 

Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku organisasi pada 

karyawan yang bekerja melebihi tuntutan peran (extra role) diluar deskripsi kerja 

yang bersifat sukarela dan merupakan pilihan pribadi, memiliki kepedulian untuk 

membantu rekan kerja, mematuhi peraturan perusahaan, memberikan toleransi 

terhadap keadaan yang kurang ideal, menghindari konflik dengan rekan kerja, dan 

berperan aktif untuk memberikan kontribusi terhadap kepentingan-kepentingan 

perusahaan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan bagian dari ilmu 

perilaku organisasi, OCB merupakan bentuk perilaku kerja yang biasanya tidak 

terlihat atau diperhitungkan. Terdapat dua pendekatan terhadap konsep OCB yaitu 

OCB merupakan kinerja extra role yang terpisah dari kinerja in-role atau kinerja 

yang sesuai deskripsi kerja. Pendekatan kedua adalah memandang OCB dari prinsip 

atau filosofi politik. Pendekatan ini mengidentifikasi perilaku anggota organisasi 

dengan perilaku kewarganegaraan. Keberadaan OCB merupakan dampak dari 

keyakinan dan persepsi individu dalam organisasi terhadap pemenuhan hubungan 

perjanjian dan kontrak psikologis. Perilaku ini muncul karena perasaan individu 

sebagai anggota organisasi yang memiliki rasa puas apabila dapat melakukan 

sesuatu yang lebih dari organisasi (Saleem & Saba, 2013) 

 

 

 

 

 

9 
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Organizational Citizenship Behaviour (OCB) berpusat kepada perilaku tiap 

individu yang melaksanakan tugasnya yang melebihi dari deskripsi kerjanya. OCB 

adalah perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, yang tidak secara 

langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward formal. Menurut (Djati, 2010) 

memberikan pengertian OCB sebagai bentuk perilaku yang merupakan pilihan dan 

inisiatif individual untuk meningkatkan efiseinsi kinerja organisasi dengan 

membantu tujuan dari produktifitas individu pegawai. 

Menurut Adhiyana (2016) OCB merupakan kontribusi individu yang 

melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja tugas. 

OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, 

menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan 

prosedur- prosedur di tempat kerja. 

Selanjutnya (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) menyatakan bahwa 

OCB adalah perilaku individu yang bebas, tidak secara langsung atau eksplisit di 

akui dalam sistem pemberian penghargaan dan secara keseluruhan meningkatkan 

efisiensi dan efektifitas fungsi-fungsi organisasi. Menurut (Satwika & Himam, 

2014) OCB adalah sikap membantu yang ditunjukkan oleh anggota organisasi, yang 

sifatnya konstruktif, dihargai oleh perusahaan tapi tidak secara langsung 

berhubungan dengan produktivitas individu.. 

2.1.1.2 Manfaat Organization Citizenship Behavior 

 

Oganizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi individu 

yang dalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh perolehan 

kinerja tugas. Melalui sejumlah riset, OCB diyakini dan terbukti dapat memberikan 

manfaat yang besar terhadap organisasi. 
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Menurut (Podsakoff et al., 2010) menyatakan bahwa: 
 

1. Organizational citizenship behavior meningkatkan produktivitas rekan kerja. 
 

2. Organizational citizenship behavior meningkatkan produktivitas manajer. 
 

3. Organizational citizenship behavior menghemat sumber daya yang dimiliki 

manajemen dan organisasi secara keseluruhan 

4. Organizational citizenship behavior membantu menghemat energi sumber daya 

yang langka untuk memelihara fungsi kelompok. 

5. Organizational citizenship behavior dapat menjadi sarana efektif untuk 

mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja. 

6. Organizational citizenship behavior meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk menarik dan mempertahankan karyawan terbaik. 

7. Organizational citizenship behavior meningkatkan stabilitas kerja organisasi. 
 

8. Organizational citizenship behavior meningkatkan kemampuan organisasi 

untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 

Keuntungan organizational citizenship behavior dapat dirasakan oleh 

organisasi itu sendiri dan para karyawan yang berada di organisasi tersebut. 

Menurut (Liang & Zen, 2012) berikut ini manfaat organizational citizenship 

behavior bagi organisasi, yaitu: 

1. Meningkatkan produktivitas rekan kerja 
 

Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat penyelesaian 

tugas rekan kerjanya, dengan begitu akan meningkatkan produktivitas rekan 

kerja tersebut. 
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2. Meningkatkan produktivitas manajer 
 

Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu manajer 

mendapatkan saran dan umpan balik yang berharga dari karyawan tersebut 

untuk meningkatkan efektivitas unit kerja. 

3. Menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 

keseluruhan. 

1) Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah 

dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer, 

konsekuensinya manajer akan menggunakan waktunya untuk melakukan 

tugas lain seperti membuat perencanaan. 

2) Karyawan yang menampilkan conscientiousness yang tinggi hanya 

membutuhkan pengawasan minimal dari manajer, sehingga manajer dapat 

mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar pada mereka, berarti 

membantu manajer melakukan pekerjaan yang lebih penting. 

3) Karyawan yang menampilkan perilaku sportsmanship akan sangat 

menolong manajer karena tidak menghabiskan waktu terlalu banyak 

dengan keluhan-keluhan kecil karyawan. 

4. Menjadi sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok 

kerja 

Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akan membantu koordinasi 

diantara anggota kelompok, yang akhirnya secara potensial meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi kelompok. 

5. Meningkatkan kinerja organisasi dan kemampuan organisasi untuk menarik dan 

mempertahankan karyawan yang baik. 
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6. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi 
 

Membantu tugas karyawan yang tidak hadir ditempat kerja, akan 

meningkatakan stabilitas dari kinerja organisasi. 

Sehingga dapat disimpulkan manfaat OCB antara lain Meningkatkan 

stabilitas kinerja organisasi, Meningkatkan kinerja organisasi dan kemampuan 

organisasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang baik, Menjadi 

sarana efektif untuk mengkoordinasi kegiatan-kegiatan kelompok kerja, 

Menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 

keseluruhan 

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Organization Citizenship Behavior 

OCB merupakan bentuk perilaku kerja yang biasanya tidak terlihat atau 

diperhitungkan. Faktor-faktor   yang mempengaruhi   timbulnya OCB cukup 

kompleks dan saling terkait satu sama lain. 

 

Menurut (Novaliadi, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi OCB adalah 

sebagai berikut: 

1. Budaya dan iklim organisasi. 
 

Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab kuat atas 

berkembangnya OCB dalam suatu organisasi. Organisasi yang positif, 

karyawan merasa lebih ingin melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah 

disyaratkan dalam uraian pekerjaan dan akan selalu mendukung tujuan 

organisasi jika karyawan diperlakukan oleh para atasan dengan positif dan 

dengan penuh kesadaran serta percaya bahwa karyawan diperlakukan secara 

baik oleh organisasinya. 
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2. Kepribadian dan suasan hati (mood), 
 

Kepribadian dan suasana hati (mood) mempunyai pengaruh terhadap timbulya 

perilaku OCB secara individual maupun kelompok. Kemauan seseorang untuk 

membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood. Kepribadian merupakan 

suatu karakteristik yang secara relatif dapat dikatakan tetap, sedangkan suasana 

hati merupakan karakteristik yang dapat berubah-ubah. Sebuah suasana hati 

yang positif akan meningkatkan peluang seseorang untuk membantu orang lain. 

3. Persepsi terhadap dukungan organisasional, 
 

persepsi terhadap dukungan organisasioanl (Perceived Organisasioanal 

Support /POS) dapat menjadi faktor untuk memprediksi OCB. Karyawan yang 

merasa didukung oleh organisasi akan memberikan timbal baliknya (feed back) 

dan menurunkan ketidak seimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat 

dalam perilaku citizenship. 

4. Persepsi terhadap inetraksi atasan-bawahan, 

 

Kualitas interaksi atas bawahan juga diyakini sebagai faktor untuk memprediksi 

organizational citizenship behavior. Interaksi atasan-bawahan yang berkualitas 

tinggi akan memberikan dampak sepertinya meningkatkan kepuasan kerja, 

produktivitas, dan kinerja karyawan. 

5. Masa kerja 

 

Karakteristik personal seperti masa kerja berpengaruh pada OCB. Masa kerja 

dapat berfungsi sebagai prediktor OCB karena variabel-variabel tersebut 

mewakili “pengukuran” terhadap “ investasi” karyawan di organisasi. 

6. Jenis kelamin 

 

Perilaku-perilaku kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja 

sama dengan orang lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita dari pada pria. 
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Wanita cenderung lebih mengutamakan pembentukan relasi (relational 

identities) dari pada pria dan juga lebih menunjukkan perilaku menolong dan 

intraksi sosial ditempat karyawan bekerja. Temuan-temuan tersebut 

menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup menyolok antara pria dan 

wanita dalam perilaku menolong dan interaksi sosial ditempat karyawan 

bekerja. 

Sedangkan menurut (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2012) peningkatan 

OCB dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu : 

1. Faktor Internal 

 

1) Kepuasan Kerja 

 

Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara positif 

tentang organisasinya, membantu rekan kerjanya, dan membuat kinerja 

pekerjaan mereka melampaui target, lebih dari itu karyawan yang puas bisa 

jadi lebih patuh terhadap panggilan tugas, karena mereka ingin mengulang 

pengalaman- pengalaman positif mereka. 

2) Komitmen Organisasi 

 

Mengartikan komitmen organisasi sebagai keinginan karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaan dirinya dalam organisasi, bersedia melakukan 

usaha yang tinggi demi mencapai sasaran organisasi. 

3) Kepribadian Individu 

 

Perbedaan individu merupakan prediktor yang memainkan peran penting 

pada seorang karyawan,sehingga karyawan akan menunjukkan OCB 

mereka. 
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4) Moral Karyawan 

 

Moral berisikan ajaran atau ketentuan mengenai baik dan buruk suatu 

tindakan yang dilakukan dengan sengaja. 

5) Motivasi 

 

Motivasi sebagai kesediaan untuk melakukan usaha yang tinggi demi 

mencapai sasaran organisasi sebagaimana di persyaratkan oleh kemampuan 

usaha itu untuk memuaskan sejumlah kebutuhan individu. 

2. Faktor eksternal 

 

1) Gaya Kepemimpinan 

 

Gaya kepemimpinan adalah kecenderungan orientasi aktifitas pemimpin 

ketika mempengaruhi aktifitas bawahan untuk mencapai tujuan dan sasaran 

organisasi. 

2) Kepercayaan pada Pimpinan 

 

Kepercayaan atau trust ialah rasa percaya yang dimiliki seseorang kepada 

orang lain yang didasarkan pada integritas,reliabilitas dan perhatian 

3) Budaya Organisasi 

 

Budaya organisasi adalah seperangkat karakteristik utama yang dihargai 

anggota. 

Sehingga dapat disimpulkan faktor faktor yang dapat mempengaruhi 

organizational citizenship behavior antara lain: locus of control, self efficacy dan 

job satisfaction 
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2.1.1.3 Indikator Organization Citizenship Behavior 

 

OCB merupakan sebuah perilaku dari seorang pegawai organisasi yang 

tidak diatur secara formal yang dilakukan dan dapat meningkatkan kinerja sebuah 

organisasi. 

Menurut (Podsakoff et al., 2010) menyatakan bahwa indikatorindikator dari 

OCB adalah: 

1. Helping behaviour, yaitu perilaku yang suka membantu kepada orang lain atau 

rekan kerja. 

2. Sportsmanship, bersifat sportif, jujur dan tanggungjawab. 

 

3. Individual initiative, yaitu selalu memiliki inisiatif untuk mampu menyelesaikan 

tugasnya dengan baik. 

4. Civic virtue, seorang anggota organisasi yang baik, taat kepada ketentuan dan 

peraturan yang berlaku. 

5. Organizational commitment, memiliki komitmen organisasional yang tinggi, 

keinginan untuk tetap tinggal di perusahaan tidak berpindah ke perusahaan lain, 

serta merasa memiliki terhadap perusahaan. 

6. Complacence, memiliki rasa puas terhadap seluruh aspek-aspek yang 

berhubungan dengan pekerjaan dan perusahaan. 

7. Personal development, selalu berkeinginan untuk maju dan berkembang. 

 

Sedangkan menurut (Djati, 2010) mengemukakan tiga indikator OCB yaitu: 

 

1. Ketaatan (Obedience) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

menerima dan mematuhi peraturan dan prosedur organisasi. 
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2. Loyalitas (Loyality) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

menempatkan kepentingan pribadi mereka untuk keuntungan dan kelangsungan 

organisasi. 

3. Partisipasi (Participation) yang menggambarkan kemauan karyawan untuk 

secara aktif mengembangkan seluruh aspek kehidupan organisasi. 

Sehingga dapat disimpulan indikator OCB antara lain Helping behaviour, 

Sportsmanship, Individual initiative, Civic virtue, Organizational commitment, 

Complacence, Personal development. 

 

2.1.2 Job Satisfaction 

 

2.1.2.1 Pengertian Job Satisfaction 

 

Pada dasarnya, manusia hidup dan bekerja menginginkan suatu 

kemantapan, kemapanan, kesejahteraan, dan kepuasan. Bekerja bukan cuma 

sekadar memenuhi kebutuhan hidup, namun orang akan memberikan suatu 

penilaian atas suatu hasil kerjanya yang ia bandingkan dengan apa yang 

diharapkannya. 

Menurut (Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang 

seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang 

pekerjaannya. 

Menurut (Sutrisno, 2010) “kepuasan kerja karyawan merupakan masalah 

penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja 

karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan 

pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih 

mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi yang pasif”. 
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Munurut (Handoko, 2013) “kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang 

pekerjaan mereka”. 

2.1.2.2 Jenis-jenis Job Satisfaction 

 

Setiap manusia mempunyai kebutuhan dalam hidupnya. Adanya keinginan 

untuk memenuhi kebutuhan itulah yang mendorong manusia melakukan berbagai 

aktivitas. Kebutuhan yang dimiliki manusia sangatlah beragam. Kepuasan 

seseorang antara satu dengan yang lainnya akan berbeda-beda. Jadi, kepuasan itu 

bersifat individual 

Menurut (Hasibuan, 2016) kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga 

jenis yaitu: 

1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan 

 

Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang dinikmati 

dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, 

perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. 

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan 

 

Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati 

diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil 

kerjanya. 

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan 

 

Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan kerja 

yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas jasa 

dengan pelaksanaan pekerjaannya. 



20 
 

 

Sementara itu, (Luthans, 2016) membagi kepuasan kerja ke dalam lima 

aspek. Aspek - aspek tersebut adalah: 

1. Kepuasan terhadap pekerjaan 

 

Aspek ini menjelaskan pandangan karyawan mengenai pekerjaannya sebagai 

pekerjaan yang menarik, melalui pekerjaan tersebut karyawan memperoleh 

kesempatan untuk belajar, dan memperoleh peluang untuk menerima tanggung 

jawab. 

2. Gaji 

 

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

dipersepsikan adil, tidak meragukan, dan segaris dengan pengharapan 

karyawan. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan 

pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, 

kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 

3. Kesempatan promosi 

 

Kesempatan promosi mengakibatkan pengaruh yang berbeda terhadap 

kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa yang diberikan. Promosi 

akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang lebih tinggi 

daripada jabatan yang diduduki sebelumnya. 

4. Pengawasan 

 

Tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan, yaitu 

usaha mempengaruhi kegiatan bawahan melalui proses komunikasi untuk 

mencapai tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi. 
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5. Rekan kerja 

 

Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja 

adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual. 

Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting untuk memberikan situasi 

yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga kinerja pegawai yang dihasilkan 

lebih optimal 

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Job Satisfaction 

 

Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral 

kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Karyawan akan 

merasa lebih puas apabila balas jasanya sebanding dengan hasil kerja yang 

dilakukan 

Menurut (Robbins, 2012) mengatakan bahwa faktor yang menentukan 

kepuasan pegawai adalah : 

1. Kerja yang secara mental menantang 

 

Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang masih 

dimiliki, menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik untuk betapa 

baik pegawai tersebut bekerja. Kaarakteristik ini membuat kerja secara mental 

menantang. 

2. Imbalan yang pantas 

 

Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang pegawai 

persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan pengharapan 

para pegawai. 
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3. Kondisi kerja yang mendukung 

 

Pegawai peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun 

untuk memudahkan pegawai dalam mengerjakan tugas dengan baik. 

4. Rekan kerja yang mendukung 

 

Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. 

 

5. Kesesuaian pribadi dengan pekerjaan 

 

Pada hakekatnya adalah orang-orang yang tipe kepribadiannya kongkruen 

(sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang para pegawai pilih sebisanya akan 

menunjukan bahwa pegawai tersebut memiliki bakat dan kemampuan yang 

tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan pegawai tersebut. 

Menurut (Sutrisno, 2010) terdapat empat faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu: 

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, 

bakat, dan keterampilan. 

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik 

antara sesama karyawan, maupun dengan atasannya. 

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, 

perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, 

kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya. 

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, 

macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya. 
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Sehingga dapat disimpulkan faktor faktor yang dapat mempengaruhi job 

satisfaction anatara lain: self efficacy, locus of control 

2.1.2.4 Indikator Job Satisfaction 

 

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu 

terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan, 

peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya. 

Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap 

kerja itu, sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap 

negatif terhadap kerja itu. 

Menurut (Rivai, 2014) indikator dari kepuasan kerja terdiri dari: 

 

1. Isi pekerjaan 

 

Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol 

terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja dianggap 

menarik dan memberikan kesempatan belajar dan mendapat kepercayaan 

tanggung jawab atas pekerjaan itu. 

2. Supervisi 

 

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga 

karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari 

organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat meningkatkan turn over dan 

absensi karyawan. 

3. Organisasi dan manajemen 

 

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi 

dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada karyawan. 
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4. Kesempatan untuk maju 

 

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan 

kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

5. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial 

 

Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah 

(gaji). Jika karyawan merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenuhi 

kebutuhan hidupnya, diberikan secara adil didasrakan pada tingkat 

keterampilannya, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan tertentu, 

maka akan ada kepuasan kerja. 

6. Rekan Kerja 

 

Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling memperhatikan 

antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan hangat 

sehimgga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan. 

7. Kondisi Kerja 

 

Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada 

karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan 

prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus 

diselesaikannya. 

Sedangkan Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kepuasan 

kerja berhubungan dengan variabel-variabel sebagai berikut: 
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1. Turnover 

 

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang 

rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya 

lebih tinggi. 

2. Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja 

 

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya 

(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis 

dan subjektif. 

3. Umur 

 

Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai yang 

berumur relative muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua lebih 

berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan 

pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia 

kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat 

kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak 

puas 

4. Tingkat pekerjaan 

 

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 

cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang 

lebih rendah.Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi 

menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide- 

ide serta kreatif dalam bekerja. 
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5. Ukuran organisasi perusahaan 

 

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.Hal ini 

karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, 

komunikasi, dan partisipasi pegawai. 

Indikator job satisfaction pada penelitian ini menggunakan Turnover, 

Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja, Umur, Tingkat pekerjaan, Ukuran 

organisasi perusahaan 

2.1.3 Self Efficacy 

 

2.1.3.1 Pengertian Self Efficacy 

 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki 

dalam hal melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

Seorang dengan efikasi diriyang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu 

untuk mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang yang 

memiliki efikasi dirirendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan segala 

sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang dengan self efficacy 

yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan 

berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. 

Menurut (Ghufron & Risnawati, 2010) mendefinisikan self-efficacy (efikasi 

diri) sebagai evaluasi seseorang mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya 

untuk melakukan suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. Meskipun 

Bandura menganggap self efficacy terjadi pada suatu fenomena situasi khusus, para 

peneliti lain telah membedakan selfefficacy secara umum atau generalized self 

efficacy. Pada self efficacy secara umum menggambarkan suatu penilaian diri 
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seberapa baik seseorang dapat melakukan suatu perbuatan pada situasi yang 

beraneka ragam. 

Sedangkan menurut (Feist & Feist, 2010) self efficacy adalah keyakinan 

seseorang dalam kemampuannya untuk melakukan suatu bentuk kontrol terhadap 

fungsi orang itu sendiri dan kejadian dalam linkungan. 

Menurut (Bandura, 2010) mendefinisikan bahwa efikasi diri merupakan 

keyakinan seseorang terhadap kemampuan atau kompetisinya untuk melakukan 

sebuah tugas, mencapai tujuan, atau mengatasi hambatan tertentu. Lebih lanjut 

Bandura menjelaskan efikasi diri adalah kepercayaan seseorang bahwa orang 

tersebut dapat menguasi sebuah situasi dan menghasilkan keluaran yang positif. 

Efikasi diri tidak hanya dapat dipahami sebagai keyakinan seseorang pada 

kemampuannya, tetapi juga dapat dilihat sebagai penilaian atas kemampuan yang 

dimiliki diri sendiri. Pikiran individu terhadap efikasi diri kemudian menentukan 

seberapa besar usaha yang dicurahkan dan seberapa lama individu akan tetap 

bertahan dalam menghadapi hambatan yang sedang dialami. 

2.1.3.2 Jenis-Jenis Self Efficacy 

 

Efikasi diri memainkan peran yang sangat besar dikarenakan dapat 

membantu seseorang dalam menentukan pilihan, usaha mereka untuk maju, 

kegigihan dan ketekunan yang mereka tunjukkan dalam mengahadapi kesulitan, 

dan derajat kecemasan atau ketenangan yang mereka alami saat mereka 

mempertahankan tugas-tugas yang mencakup kehidupan mereka. 

Efikasi diridibedakkan atas tiga bagian yaitu level, strength dan generality. 

berikut ini adalah bagian dari self efficacy menurut (Puspitaningsih, 2016) : 
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1. Level 

 

Hal ini berkaitan dengan derajat kesulitas tugas dimana individu merasa mampu 

atau tidak untuk melakukannya, sebab kemampuan diri individu dapat berbeda- 

beda. Konsep dalam dimensi ini terletak pada keyakinan individu atas 

kemampuannya terhadap tingkat kesulitan tugas. Jika individu dihadapkan pada 

tugas-tugas yang disusun menurut tingkat kesulitannya, maka keyakinan 

individu akan terbatas pada tugas-tugas yang mudah, kemudian sedang hingga 

tugas-tugas yang paling sulit, sesuai dengan batas kemampuan yang dirasakan 

untuk memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing 

tingkat. Makin tinggi taraf kesulitan tugas, makin lemah keyakinan yang 

dirasakan untuk menyelesaikannya. Keyakinan individu berimplikasi pada 

pemilihan tingkah laku berdasarkan hambatan atau tingkat kesulitan suatu tugas 

atau aktivitas. Individu terlebih dahulu akan mencoba tingkah laku yang dirasa 

mampu dilakukannya dan menghindari tingkah laku yang berada diluar batas 

kemampuannya. Rentang kemampuan individu dapat dilihat dari tingkat 

hambatan atau kesulitan yang bervariasi dari suatu tugas atau aktivitas tertentu. 

2. Strength. 

 

Hal ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau pengharapan 

individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah mudah 

digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung. Sebaliknya, 

pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan dalam usahanya. 

Meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang kurang mendukung. Dimensi 

ini mengacu pada derajat kemantapan individu terhadap keyakinan yang 

dibuatnya. Kemantapan ini menentukan ketahanan dan keuletan individu dalam 
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usaha. Dimensi ini merupakan keyakinan individu dalam mempertahankan 

perilaku tertentu. 

3. Generality 

 

Hal ini berkaitan dengan keyakinan individu akan kemampuannya 

melaksanakan tugas diberbagai aktivitas. Aktivitas yang bervariasi menurut 

individu yakin atas kemampuannya dalam melaksanakan tugas atau aktivitas 

tersebut. Apakah individu merasa yakin atau tidak. Individu mungkin yakin 

akan kemampuannya pada banyak bidang atau hanya pada beberapa bidang 

tertentu. 

Menurut (Bandura, 2010) mengatakan individu memiliki bentuk efikasi diri 

tinggi yaitu memiliki sikap optimis, suasana hati yang positif dapat memperbaiki 

kemampuan untuk memproses informasi secara lebih efisien, memiliki pemikiran 

bahwa kegagalan bukanlah sesuatu yang merugikan namun justru memotivasi diri 

untuk melakukan yang lebih baik, sedangkan individu memiliki efikasi diri rendah 

yaitu memiliki sikap pesimis, suasana hati yang negatif meningkatkan 

kemungkinan seseorang menjadi marah, merasa beralah, dan memperbesar 

kesalahan mereka. 

2.1.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Self Efficacy 

 

Dalam situasi yang sulit orang dengan self efficacy yang rendah akan 

mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan berusaha lebih keras 

untuk mengatasi tantangan yang ada. 

Munurut (Feist & Feist, 2010) Self Efficacy dapat ditumbuhkan dan 

dipelajari melalui empat faktor, yaitu: 
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1. Pengalaman menguasai sesuatu (masteryexperience) 

 

Pengalaman menguasai sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara umum 

performa yang berhasil akan menaikan Self Efficacy individu, sedangkan 

pengalaman pada kegagalan akan menurunkan. Setelah self efficacy kuat dan 

berkembang melalui serangkain keberhasilan, dampak negatif dari kegagalan- 

kegagalan yang umum akan terkurangi secara sendirinya. Bahkan kegagalan- 

kegagalan tersebut dapat diatasi dengan memperkuat motivasi diri apabila 

seseorang menemukan hambatan yang tersulit melalui usaha yang terus- 

menerus. 

2. Modeling sosial 

 

Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan yang 

sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan Self Efficacy 

individu dalam mengerjakan tugas yang sama. Begitu pula sebaliknya, 

pengamatan terhadap kegagalan orang lain akan menurunkan penilaian individu 

mengenai kemampuannya dan individu akan mengurangi usaha yang 

dilakukannya. 

3. Persuasisosial 

 

Individu diarahkan berdasarkan saran, nasihat, dan bimbingan sehingga dapat 

meningkatkan keyakinannya tentang kemampuan-kemampuan yang dimiliki 

dapat membantu tercapainya tujuan yang diinginkan. Individu yang diyakinkan 

secara verbal cenderung akan berusaha lebih keras untuk mencapai suatu 

keberhasilan. Namun pengaruh persuasi tidaklah terlalu besar, dikarenakan tidak 

memberikan pengalaman yang dapat langsung dialami atau diamati individu. 

Pada kondisi tertekan dan kegagalan yang terus-menerus, akan menurunkan 
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kapasitas pengaruh sugesti dan lenyap disaat mengalami kegagalan yang tidak 

menyenangkan. 

4. Kondisi Fisik dan Emosional 

 

Emosi yang kuat biasanya akan mengurangi performa, saat seseorang 

mengalami ketakutan yang kuat, kecemasan akut, atau tingkat stres yang tinggi, 

kemungkinan akan mempunyai ekspetasi efikasi yang rendah. 

Selanjutnya menurut (Alwislo, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi 

efikasi diri adalah : 

1. Pencapaian prestasi 

 

Apabila seseorang pernah mengalami keberhasilan dimasa lalu maka dapat 

meningkatnya efikasi dirinya. Keberhasilan yang di dapatkan akan 

meningkatkan efikasi diri yang dimiliki seseorang sedangkan kegagalan akan 

menurunkan efikasi dirinya. Apabila keberhasilan yang di dapatkan seseorang 

lebih banyak karena faktor-faktor di luar dirinya, biasanya tidak akan membawa 

pengaruh terhadap peningkatan efikasi diri. Akan tetapi, apabila keberhasilan 

itu di dapat melalui hambatan yang besar dan merupakan hasil perjuangan 

sendiri maka hal itu akan membawa pengaruh terhadap peningkatan efikasi diri. 

2. Pengalaman orang lain 

 

Individu yang orang lain berhasil dalam melakukan suatu aktivitas dan memiliki 

kemampuan sebanding dapat meningkatkan efikasi dirinya. Pengalaman 

keberhasilan orang lain yang memiliki kemiripan dengan individu dalam 

mengerjakan tugas yang sama. Efiaksi tersebut didapat melalui social models 

yang biasanya terjadi pada diri seseorang yang kurang pengetahuan tentang 

kemampuan dirinya sehingga melakukan modeling. Namun efikasi diri yang di 
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dapat tidak akan berpengaruh bila model yang diamati tidak memiliki kemiripan 

atau berbeda dengan model. 

3. Persuasi Verbal 

 

Individu diarahkan dengan saran, nasihat, bimbingan sehingga dapat 

meningkatkan keyakinan seseorang bahwa kemampuan-kemampuan yang ia 

dimiliki dapat membantu untuk mencapai apa yang diinginkan. Informasi 

tentang kemampuan yang di sampaikan secara verbal oleh seseorang yang 

berpengaruh biasanya dugunakan untuk menyakinkan seseorang bahwa ia 

mampu melakukan tugas. 

4. Kondisi emosional 

 

Seseorang akan lebih mungkin mencapai keberhasilan jika tidak terlalu sering 

mengalami keadaan yang menekan karena dapat menurunkan prestasinya dan 

menurunkan keyakinan kemampuan dirinya. Kecemasan dan stres yang terjadi 

dalam diri seseorang ketika melakukan tugas sering diartikan suatu kegagalan. 

Pada umumnya seseorang cenderung akan mengharapkan keberhasilan dalam 

kondisi yang tidak di warnai oleh ketegangan dan tidak merasakan adanya 

keluhan. Efikasi diri biasanya ditandai oleh rendahnya tingkat stres dan 

kecemasan sebaliknya efikasi diri yang rendah ditandai oleh tingkat stres dan 

kecemasan yang tinggi pula. 

Individu lebih percaya bahwa mereka akan melakukan dengan tugas baik, 

upaya mereka akan semakin dimasukkan ke dalam tujuan dan untuk mencapai 

tujuan itu 

2.1.3.4 Indikator Self Efficacy 

 

Seorang dengan efikasi diriyang tinggi mereka percaya mampu melakukan 



33 
 

 

sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang 

yang memiliki efikasi dirirendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan 

segala sesuatu yang ada disekitarnya. 

Menurut (Bandura, 2010) ada empat indikator dalam menghukur self 

efficacy antara lain: 

1. Pastperformance 

 

Merupakan sumber informasi self efficacy yang paling berpengaruh. Dari 

pengalaman masa lalu terlihat bukti apakah seseorang mengarahkan seluruh 

kemampuannya untuk meraih keberhasilan. 

2. Vicariousexperience 

 

Merupakan cara meningkatkan self efficacy dari pengalaman keberhasilan yang 

telah ditunjukkan oleh orang lain. Ketika melihat orang lain dengan kemampuan 

yang sama berhasil dalam suatu bidang atau tugas melalui usaha yang tekun, 

individu juga akan merasa yakin bahwa dirinya juga dapat berhasil dalam 

bidang tersebut dengan usaha yang sama. Sebaliknya self efficacy dapat turun 

ketika orang yang diamati gagal walaupun telah berusaha dengan keras. 

Individu juga akan ragu untuk berhasil dalam bidangtersebut. 

3. Verbalpersuasion 

 

Digunakan secara luas untuk membujuk seseorang bahwa mereka mempunyai 

kemampuan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Orang yang mendapat 

persuasi secara verbal maka mereka memiliki kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan, akan mengerahkan usaha yang lebih 

besar daripada orang yang tidak dipersuasi bahwa dirinya mampu pada 

bidangtersebut. 
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4. Emotionalcues 

 

Ketika seseorang percaya bahwa sebagian tanda-tanda psikologis menghasilkan 

informasi dalam menilai kemampuannya. Kondisi stress dan kecemasan dilihat 

individu sebagai tanda yang mengancam ketidakmampuan diri. Ketika 

seseorang menghadapi suatu tugas, apakah cemas atau khawatir (self efficacy 

rendah) atau tertarik (self efficacy tinggi) dapat memberikan informasi 

mengenai self efficacy orang tersebut. Dalam menilai kemampuannya seseorang 

dipengaruhi oleh informasi tentang keadaan fisiknya untuk menghadapi situsasi 

tertentu dengan memperhatikan keadaan fisiologisnya. 

Sedangkan menurut (Zimmerman & Pons, 1988) Self efficacy dibedakan 

atas tiga dimensi, yaitu Level/magnitude, Generallity dan Strength. Berikut ini 

adalah dimensi dan indikator dari Self Efficacy 

1. Magnitude (Tingkat kesulitan tugas) 

 

1) Menghindari situasi dan perilaku di luar batas kemampuan. 

 

2) Analisis pilihan perilaku yang akan dicoba. 

 

3) Menyesuaikan dan menghadapi langsung tugas-tugas yang sulit. 

 

2. Generality (Luas bidang perilaku) 

 

1) Keyakinan yang menyebar pada berbagai bidang perilaku. 

 

2) Keyakinan hanya pada bidang khusus. 

 

3. Strength (Derajat keyakinan atau pengharapan) 

 

1) Keyakinan efikasi yang lemah. 

 

2) Menilai dirinya tidak mampu menyelesaikan tugas. 

 

3) Keyakinan yang mantap bertahan dalam usahanya. 

 

4) Memiliki keyakinan akan kesuksesan terhadap apa yang dikerjakannya. 
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Dalam penelitian ini indikator self efficacy antara lain Magnitude (Tingkat 

kesulitan tugas), Generality (Luas bidang perilaku), Strength (Derajat keyakinan 

atau pengharapan) 

2.1.4 Locus Of Control 

 

2.1.4.1 Pengertian Locus Of Control 

 

Locus of Control adalah sebuah konsep psikologi mengenai keyakinan 

seseorang tentang sejauh mana mereka mengendalikan peristiwa yang 

mempengaruhi mereka. 

Locus of control menurut (Rotter, 2010) adalah suatu hal yang dipastikan 

memberikan kontribusi terhadap kualitas kinerja pada seseorang, yaitu respon awal 

sebagai dasar dari respon yang akan dilakukan selanjutnya. 

Locus of control menurut (Munir & Mehsoon, 2010) adalah cerminan dari 

sebuah kecendrungan seorang individu untuk percaya bahwa dia mengendalikan 

peristiwa yang terjadi dalam hidupnya (internal) atau kendali atas peristiwa yang 

terjadi dalam hidupnya itu berasal dari hal lain, misalnya kuasa orang lain 

(eksternal). Locus of control menurut (Kutanis, Mesci, & Ovdur, 2011) mencakup 

gagasan bahwa individu sepanjang hidup mereka, menganalisis peristiwa sebagai 

hasil dari perilaku mereka atau mereka percaya bahwa peristiwa tersebut 

merupakan hasil dari kebetulan, nasib atau kekuatan di luar kendali mereka. Locus 

of control menurut (April, Dharani, & Peters, 2012) digambarkan sebagai dimensi 

dengan dua sisi yang berlawanan. Dimensi yang mencerminkan sejauh mana orang 

percaya bahwa apa yang terjadi kepada mereka adalah dalam kendali mereka atau 

di luar kendali mereka 
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Locus of control menurut (Robbins, 2012) adalah tingkat di mana individu 

yakin bahwa mereka adalah penentu nasib mereka sendiri. Faktor internal adalah 

individu yang yakin bahwa mereka merupakan pemegang kendali atas apaapa pun 

yang terjadi pada diri mereka, sedangkan faktor eksternal adalah individu yang 

yakin bahwa apapun yang terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh kekuatan luar 

seperti keberuntungan dan kesempatan. 

2.1.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Locus Of Control 

 

Locus of control adalah timgkat sejauh mana tingkat keyakinan yang 

dimiliki oleh individu terhadap sumber penyebab peristiwa-peristiwa yang terjadi 

dalam kehidupannya, apakah keberhasilan, prestasi dan kegagalan dalam hidupnya 

dikendalikan oleh perilakunya sendiri (Faktor Internal) ataukan peristiwa-peristiwa 

yang terjadi dalam hidupnya berupa prestasi, kegagalan dan keberhasilan 

dikendalikan oleh kekuatan lain, seperti pengaruh orang lain yang berkuasa, 

kesempatan, keberuntungan dan nasib (Faktor External). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi locus of control seorang individu 

menurut (Hamedoglu, Kantor, & Gulay, 2012) yaitu: 

1. Faktor keluarga 

 

Lingkungan keluarga tempat seorang individu tumbuh dan dapat memberikan 

pengaruh. Orangtua yang mendidik anak, pada kenyataannya mewakili 

nilainilai dan sikap atas kelas sosial mereka. Kelas sosial yang disebutkan di 

sini tidak hanya mengenai status ekonomi, tetapi juga memiliki arti yang luas, 

termasuk tingkat pendidikan, kebiasaan, pendapatan dan gaya hidup. 

2. Faktor motivasi 
 

Kepuasan kerja, harga diri, peningkatan kualitas hidup (motivasi internal) dan 

pekerjaan yang lebih baik, promosi jabatan, gaji yang lebih tinggi (motivasi 
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eksternal) dapat mempengaruhi locus of control seseorang. Reward dan 
 

punishment (motivasi eksternal) juga berpengaruh terhadap locus of control. 
 

3. Faktor pelatihan 
 

Program pelatihan telah terbukti efektif mempengaruhi locus of control individu 

sebagai sarana untuk meningkatkan kemampuan peserta pelatihan dalam 

mengatasi hal-hal yang memberikan efek buruk. Pelatihan adalah sebuah 

pendekatan terapi untuk mengembalikan kendali atas hasil yang ingin 

diperoleh. Pelatihan diketahui dapat mendorong locus of control internal yang 

lebih tinggi, meningkatkan prestasi dan meningkatkan keputusan karir. 

Sedangkan menurut (Rotter, 2010) perkembangan locus of control individu 

dipengaruhi oleh berbagai aspek yaitu lingkungan fisik dan sosial. Lingkungan 

sosial yang pertama bagi seseorang adalah keluarga. Di dalam keluaraga inilah 

terjadi suatu interaksi antara orang tua dan anak, termasuk didalamnya penanaman 

nilai-nilai dan norma-norma yang akan diwariskan kepada anak-anaknya. Apabila 

tingkah laku anak mendpat respons, maka anak akan merasakan susuatu dalam 

lingkungannya, dengan demikian tingkah laku tersebut dapat menimbulkan motif 

dipelajari, hal ini merupakan awal terbentunya internal locus of control pada diri 

seseorang. 

Sebaliknya, jika tingkah lakunya tidak mendapatkan reaksi, maka anak akan 

merasa bahwa perilakunya tidak mempunyai akibat apapun. Anak tidak kuasa 

menentukan akibatnya keadaan di luar dirinya yang menentukan, hal inilah yang 

menimbulkan terbentuknya eksternal locus of control. 
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2.1.4.3 Karateristik Locus Of Control 

 

Locus of control (pusat kendali) adalah bagaimana individu mempercayai 

bahwa kekuatan terikat pada perbuatan mereka, baik itu sebuah konsekuensi dari 

tindakannya ataupun keberhasilan yang dicapainya. 

Menurut (Crider, 2013) perbedaan karakteristik antara locus of control 

 

internal dan eksternal adalah sebagai berikut: 

 

1. Locus of control internal 
 

1) Suka bekerja keras. 
 

2) Memiliki insiatif yang tinggi. 
 

3) Selalu berusaha untuk menemukan pemecahan masalah. 
 

4) Selalu mencoba untuk berfikir seefektif mungkin. 
 

5) Selalu mempunyai persepsi bahwa usaha harus dilakukan jika ingin 

berhasil. 

2. Locus of control external 
 

1) Kurang memiliki inisiatif. 

 

2) Mudah menyerah, kurang suka berusaha karena mereka percaya bahwa 

faktor luarlah yang mengontrol. 

3) Kurang mencari informasi. 

 

4) Mempunyai harapan bahwa ada sedikit korelasi antara usaha dan 

kesuksesan. 

5) Lebih mudah dipengaruhi dan tergantung pada petunjuk orang lain. 

 

Selanjutnya menurut (Rahman, 2012) konsep tentang locus of control (pusat 

kendali) merupakan salah satu variabel kepribadian (personality). Bila individu 

memiliki persepsi sendiri bahwa perilaku dan sikap akan menghasilkan kesuksesan 

yang positif, internalisasi ditunjukkan sebagai internal locus of control, namun bila 
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individu memilki persepsi diluar kendalinya (seperti takdir atau nasib) maka dengan 

bertanggung jawab atas perilaku yang menguntungkan, eksternalitas ditunjukkan 

sebagai eksternal locus of control 

2.1.4.4 Indikator Locus Of Control 

 

Beberapa individu meyakini bahwa mereka dapat mengendalikan apa yang 

terjadi pada diri mereka, sedang yang lain meyakini bahwa apa yang terjadi pada 

mereka dikendalikan oleh kekuatan luar seperti kemujuran dan peluang. 

Menurut (Azwar, 2011) locus of control terdiri dari tiga indikator yaitu 

 

internality, chance dan powerful others. 

 

1. Internality Internality adalah keyakinan seseorang bahwa kejadian-kejadian 

dalam hidupnya ditentukan terutama oleh kemampuan dirinya sendiri seperti 

keterampilan dan potensi-potensi yang dimilikinya. 

2. Chance Chance adalah keyakinan seseorang bahwa kejadian-kejadian dalam 

hidupnya ditentukan terutama oleh nasib, peluang dan keberuntungan. 

3. Powerful others Powerful others adalah keyakinan seseorang bahwa kejadian- 

kejadian dalam hidupnya ditentukan terutama oleh orang lain yang lebih 

berkuasa. 

Sedangkan menurut (Rotter, 2009) konsep tentang locus of control memiliki 

4 konsep dasar, yaitu: 

1. Potensi Perilaku (Behavior Potential) 

 

Pontensi perilaku mengacu pada kemungkinan bahwa perilaku tertentu akan 

terjadi dalam situasi tertentu. Kemungkinan itu ditentukan dengan refrensi pada 

penguatan atau rangkaian penguatan yang bisa mengikuti perilaku tersebut. 
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2. Pengharapan (Expectancy) 

 

Pengharapan merupakan kepercayaan individu bahwa dia berperilaku secara 

khusus pada situasi yang berikan yang akan diikuti oleh penguatan yang telah 

diprediksikan. Kepercayaan ini berdasarkan pada probabilitas/kemungkinan 

penguatan yang akan terjadi. 

3. Nilai Penguatan (Reinforcement value) 

 

Merupakan penjelasan mengenai tingkat pilihan untuk penguatan 

(reinforcement) sebagai pengganti yang lain. Setiap orang menemukan penguat 

yang berbeda nilainya pada aktifitas yang berbeda-beda. Pemilihan penguatan 

ini berasal dari pengalaman yang menghubungkan penguatan masa lalu dengan 

yang terjadi saat ini. Berdasarkan hubungan ini, berkembang pengharapan 

untuk masa depan. Karena itulah terjadi hubungan antara konsep pengharapan 

(Expectancy) dan nilai penguatan (Reinforcement Value). 

4. Situasi Psikologis (Psychological Situatuion) 

 

Merupakan hal yang penting dalam menentukan perilaku. Rotter percaya bahwa 

secara terus menerus seseorang akan memberikan reaksi pada lingkungan 

internal maupun eksternal saja tetapi juga kedua lingkungan. Penggabungan ini 

yang disebut situasi 

Dalam penelitian ini indikator locus of control yang dipergunakan antara lain 

 

Internality, Chance, Powerful others 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

 

Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai 

keterkaitan dan pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Menurut 
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Self Efficacy Job Satisfaction 

(Sugiyono, 2018) kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antar 

variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan 

2.2.1 Pengaruh Self Efficacy terhadap Job Satisfaction 

 

Self efficacy tinggi cenderung tidak mudah putus asa jika menghadapi 

kesulitan-kesulitan pekerjaan. Bagaimanapun rumitnya tugas dan pekerjaan yang 

harus dilakukan, orang dengan self efficacy tinggi akan cenderung termotivasi untuk 

dapat menyelesaikan, tidak ada motivasi untuk meninggalkan pekerjaan atau 

organisasinya hanya karena adanya kesulitan atau rintangan dalam menjalankan 

tugas dan pekerjaan (Subagyo, 2014). 

Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin 

meningkat dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka 

mereka akan melakukan pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau 

kewajiban. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & 

Sudibya, 2016) dan (Lodjo, 2013) yang menemukan bahwa efikasi diri mempunyai 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
 

Gambar 2.1 Paradigma Pengaruh Self Efficacy Terhadap Job Satisfaction 

 

2.2.2 Pengaruh Locus Of Control terhadap Job Satisfaction 

 

Locus of control adalah bagian dari social learning theory yang menyangkut 

kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang 

menentukan keberhasilan, pujian, dan hukuman terhadap kehidupan seseorang 

(Pervin, Cervone, & John, 2010). 
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Locus of 

Control 

Job Satisfaction 

Locus of control mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. karena locus of control adalah sikap kepribadian yang 

dimiliki oleh setiap karyawan. Tingginya locus of control yang dimiliki oleh 

karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan tersebut. (Narendra, 

2018) 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Narenda, 2018) 

dan (Chhabra & Mohanty, 2014) yang menemukan bahwa locus of control 

mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
 

Gambar 2.2 Paradigma Pengaruh Locus of Control Terhadap Job Satisfaction 

 

2.2.3 Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Efikasi diriadalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki 

dalam hal melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

Seorang dengan efikasi diriyang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu 

untuk mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang yang 

memiliki efikasi dirirendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan segala 

sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang dengan self efficacy 

yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan 

berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. Self-efficacy merupakan 

salah satu kemampuan pengaturan diri individu (Muis et al., 2018). 

Menurut (Feist & Feist, 2010) self efficacy adalah keyakinan seseorang 

dalam kemampuannya untuk melakukan suatu bentuk kontrol terhadap fungsi orang 

itu sendiri dan kejadian dalam lingkungan. 
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & 

Sudibya, 2016) dan (Mansor, Darus, & Dali, 2013) yang menemukan bahwa efikasi 

diri mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

 
Gambar 2.3 Paradigma Pengaruh Self Efficacy Terhadap OCB 

 

2.2.4 Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior 

Locus of control digambarkan sebagai dimensi dengan dua sisi yang 

berlawanan. Dimensi yang mencerminkan sejauh mana orang percaya bahwa apa 

yang terjadi kepada mereka adalah dalam kendali mereka atau di luar kendali 

mereka (Jufrizen & Lubis, 2020) 
 

Karyawan dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan 

perilaku lebih memiliki inisiatif dalam pencapai tujuan, lebih bertanggungjawab 

dalam membangun kultur pembelajaran organisasi, lebih membantu karyawan 

lainnya dalam bekerja, lebih berdisiplin dan lebih peka terhadap informasi yang 

berkembang di lingkungan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Piola et al., 

2019) dan (Septiawati, 2019) yang menemukan bahwa locus of control mempunyai 

pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

 
Gambar 2.4 Paradigma Pengaruh Locus of Control Terhadap OCB 

Locus of 

Control 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Self Efficacy Organizational 

Citizenship Behavior 
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2.2.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organization Citizenship Behavior 

Kepuasan kerja pegawai dapat dilihat tidak   hanya   saat   melakukan 

pekerjaan, tetapi terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan kerja, 

atasan, mengikuti peraturan, dan lingkungan kerja. Kepuasan kerja merupakan 

keadaan mosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

pegawai terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaan. (Rosmaini & Tanjung, 2019) 
 

Apabila karyawan merasa puas maka tingkat kesadaran untuk membantu 

rekan kerja atau melakukan pekerjaan diluar kewajiban akan semakin tinggi, hal ini 

membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB (Zeinabadi, 

2010). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & 

Sudibya, 2016) dan (Rahman, 2014) yang menemukan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

 
Gambar 2.5 Paradigma Pengaruh Job Satisfaction Terhadap OCB 

 

2.2.6 Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Melalui Job Satisfaction 

 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. 

Konsep self efficacy pertama kali dikemukakan oleh Bandura. Self-efficacy 

mengacu pada persepsitentang kemampuan individu untuk mengorganisasi dan 

Job Satisfaction Organizational 

Citizenship Behavior 
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mengimplementasi tindakan untuk menampilkan kecakapan tertentu (Muis et al., 

2018). 

Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin 

meningkat dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka 

mereka akan melakukan pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau 

kewajiban sehingga kerja sama anatar pegawai akan semakin tinggi. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & 

Sudibya, 2016) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh efikasi 

diri terhadap Organization Citizenship Behavior. 
 

 
Gambar 2.6 Paradigma Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization 

Citizenship Behavior Melalui Oleh Job Satisfaction 

 

2.2.7 Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Melalui Job Satisfaction 

 

Locus of control adalah tingkat di mana individu yakin bahwa mereka 

adalah penentu nasib mereka sendiri. Faktor internal adalah individu yang yakin 

bahwa mereka merupakan pemegang kendali atas apaapa pun yang terjadi pada diri 

mereka, sedangkan faktor eksternal adalah individu yang yakin bahwa apapun yang 

terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh kekuatan luar seperti keberuntungan dan 

kesempatan (Robbins, 2012). 
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Self-efficacy 

Job 

Satisfaction 
OCB 

Locus of 

control 

Locus of control adalah sikap kepribadian yang dimiliki oleh setiap 

karyawan. Tingginya locus of control yang dimiliki oleh karyawan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan tersebut sehingga OCB akan semakin 

meningkat. 

 

 
Gambar 2.7 Paradigma Pengaruh Locus of Control terhadap Organization 

Citizenship Behavior Melalui Oleh Job Satisfaction 

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar 

kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual : 

Gambar 2.8 Kerangka Konseptual 

 

2.3 Hipotesis Penelitian 

 

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan 

tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018), adalah jawaban 

Locus of 

Control 
OCB 

Job 

Satisfaction 
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sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban 

sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan 

yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari 

hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data. Berdasarkan batasan dan 

rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam penelitian 

ini adalah: 

1. Self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan 

2. Locus of control berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan 

3. Self efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. 

Nusantara Card Semesta Medan 

4. Locus of control berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada 

PT. Nusantara Card Semesta Medan 

5. kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada 

PT. Nusantara Card Semesta Medan 

6. Self Efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior melalui 

kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

7. Locus of Control berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 



 

 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

 

Pendekatan penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil 

sampel dari satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian 

eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara 

variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori 

penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut 

(Sugiyono, 2018) analisis jalur adalah penelitian yang ingin melihat apakah suatu 

variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap variabel yang 

lain yang menjadi variabel terikat 

 

3.2 Definisi Operasional 

 

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang 

menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi: 

1. Organization Citizenship Behavior (Y) 

 

OCB merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat 

kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja tugas. OCB ini melibatkan beberapa 

perilaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas- 

tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur- prosedur di tempat kerja. 

Tabel 3.1 Indikator Organization Citizenship Behavior 
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No Indikator No Item 

1 Helping behavior 1,2 

2 Sportsmanship 3,4 

3 Individual initiative 5,6 

4 Civic virtue 7,8 
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5 Organizational commitment 9,10 

6 Complacence 11,12 

7 Personal development 13,14 

Sumber: (Podsakoff et al., 2010) 

 

2. Job Satisfaction (Z) 

 

Kepuasan kerja adalah keadaan di mana seorang pekerja merasa bangga, 

senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, merasa 

aman karena pekerjaaannya dapat menghasilkan sesuatu yang memenuhi 

kebutuhan, keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas 

secara lahir batin. 

Tabel 3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

No Indikator No Item 

1 Turnover 1,2 

2 Tingkat ketidak hadiran 3,4 

3 Umur 5,6 

4 Tingkat pekerjaan 7,8 

Sumber: (Mangkunegara, 2014) 

 

3. Self Efficacy (X1) 

 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki 

dalam hal melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

Adapun yang menjadi indikator yang penulis gunakan untuk mengukur 

efikasi diri menurut adalah: 

Tabel 3.3 Indikator Efikasi Diri 

No Indikator No Item 

1 Magnitude 1,2 

2 Generality 3,4 

3 Strength 5,6 

Sumber: (Zimmerman., 2018) 

 

4. Locus Of Control (X2) 

 

Cerminan dari sebuah kecendrungan seorang individu untuk percaya bahwa 

dia mengendalikan peristiwa yang terjadi dalam hidupnya (internal) atau kendali 
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atas peristiwa yang terjadi dalam hidupnya itu berasal dari hal lain, misalnya kuasa 

orang lain (eksternal). 

Tabel 3.4 Indikator Locus Of Control 

No Indikator No Item 

1 Internality Internality 1,2 

2 Chance 3,4 

3 Powerful others 5,6 

Sumber: (Azwar, 2011) 

 
 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

 

3.3.1 Tempat Penelitian 

 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Nusantara Card Semesta Medan Jl. Garu 

I No25, Harjosari, Kec. Medan Amplas, Kota Medan, Sumatera Utara 2014. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

 

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan April 2022 sampai Agustus 

2022. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut : 

Tabel 3.5 Skedul Rencana Penelitian 
 

 

No 
 

Kegiatan Penelitian 

Waktu Penelitian 

April 2022 Mei 2022 Juni 2022 Juli 2022 Agustus 
2022 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan judul                     

2 Riset awal                     

3 Pembuatan proposal                     

4 Bimbingan Proposal                     

5 Seminar Proposal                     

6 Riset                     

7 Penyusunan Skripsi                     

8 Bimbingan Sekripsi                     

9 Sidang Meja Hijau                     

 

 
3.4 Populasi dan Sampel 

 

3.4.1 Populasi 

 

Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 
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karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegwai PT. 

Nusantara Card Semesta Medan yang berjumlah 83 orang. Berikut jumlah pegawai 

PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Tabel 3.6 Jumlah Karyawan PT. Nusantara Card Semesata 

Bagian Jumlah Karyawan 

Marketing 2 Orang 

Finance & Invoice 1 Orang 

Data Support 1 Orang 

Cs Umum 2 Orang 

Leader Billing 3 Orang 

Kurir 45 Orang 

Koordinator Cargo 1 Orang 

Staf Cargo 4 Orang 

Staf Kredit 2 Orang 

Leader in/out 3 Orang 

Kurier Pic Up 2 Orang 

Driver 7 Orang 

Helper 1 Orang 

Staf Cabang 9 Orang 

 

3.4.2 Sampel 

 

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 

mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, 

tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel dalam penelitian ini 

dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populasi dijadikan sampel 

yaitu sebanyak 83 orang 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data yang 

diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan 
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pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan 

langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner 

adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan 

yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk 

mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan. 

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok 

orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta 

pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut: 

Tabel 3.7 Skala Likert 

 

 

 

 

 

 
Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan 

uji validitas dan uji reliabilitas. Dalam pengujian validitas dan reabilitas peneliti 

menggunkan aplikasi PLS dengan analisa outer model 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

 

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan 

analisis statistik yakni partial least square – structural equestion model (PLSSEM) 

yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. Analisis 

ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate (Ghozali & 

Latan, 2012) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara 

simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model 

struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, 

No Notasi Pertanyaan Bobot 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 KS Kurang Setuju 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 
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sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis 

dengan model prediksi) 

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan 

prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk memprediksi 

hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan penelitiannya 

untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk melakukan 

pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikatorindikatornya. 

Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat 

berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antar indikator 

dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel 

dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimunkan. 

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate 

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan 

pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan 

bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural 

yang dibentuk dari perumusan masalah: 

Konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Gambar 3.1 Model Struktural PLS 

 

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis 

model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent 

validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity); 

dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural 

(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c) 

pengujian hipotesis (Hair, Hult, Ringel, & Sartsedt, 2014). Estimasi parameter yang 

didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai berikut: 

kategori pertama, adalah weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor 

variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang 

menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya 

(loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter 

(nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 

ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS menggunakan proses literasi 

tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 
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Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan 

adalah sebagai berikut: 

3.6.1 Analisa outer model 

 

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang 

digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam analisa 

model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator- 

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator: 

1. Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar 

item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari 

standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi 

antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran refleksif 

individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk yang ingin 

diukur, , nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup. 

2. Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator 

dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran konstruk 

lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan 

dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk menilai 

discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot of average 

variance extracted (AVE). 

3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk 

yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi 

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan 

cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai 
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adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki 

reliabilitas yang tinggi. 

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7. 

3.6.2 Analisis Inner Model 

 

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation, 

structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan 

antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model 

dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, 

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan 

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap 

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan 

interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen 

apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada 

model (Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square 

prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik nilai 

observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih besar 

dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka menunjukkan bahwa 

model kurang memiliki predictive relevance. 
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OCB 

Locus Of 

Control 

3.6.3 Uji Hipotesis 

 

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik 

maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria 

penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0 ditolak ketika t-statistik 

> 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha 

diterima jika nilai probabilitas < 0,05. 

3.6.4 Spesifikasi Model Dan Persamaan Struktural 

 

Hubungan antar variabel dalam suatu diagram alur dapat membantu dalam 

merangkai hubungan sebab akibat antar konstruk dari model teoritis sebelumnya. 

Secara lengkap model struktural dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar 

dibawah ini 

Gambar 3.2 Model Analisis Persamaan Struktural Terhadap OCB 

 

Adapun persamaan yang dibangun dari diagram alur diatas adalah 

persamaan inner model (model struktural), menyatakan hubungan kausalitas untuk 

menguji hipotesis. Model persamaan struktural dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

ε1 = γ1ξ1 + γ2ξ2 + δ 
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ε2 = β1ξ3 + β1ξ4 + δ 

keterangan : 

ε1 = Eta, konstruk laten endogen (Job Satisfaction) 

ε2 = Eta, konstruk laten endogen (OCB) 

γ1 = Gamma, koefisien pengaruh konstruk eksogen terhadap endogen (Self 

Efficacy) 

γ2 = Gamma, koefisien pengaruh konstruk eksogen terhadap endogen (Locus 

Of Control) 

ξ1 = Ksi, konstruk latent eksogen (Self Efficacy) 

 

ξ2 = Ksi, konstruk latent eksogen (Locus Of Control) 

ξ3 = Ksi, konstruk latent endogen (Job Satisfaction) 

ξ4 = Ksi, konstruk latent endogen (OCB) 

β1 = Beta, koefisien pengaruh konstruk endogen (Job Satisfaction) terhadap 

endogen (OCB) 

δ = Zeta, pengaruh faktor lain terhadapa variabel endogen (OCB) 

 

3.6.5 Uji Kecocokan (Testing Fit) 

 

Pengujian padal inner model atau model struktural dilakukan untuk menguji 

hubungan antar konstruk laten. Inner model meliputi inner relation, structural 

model dan substantive theory menggambarkan hubungan antara variabel laten 

berdasarkan pada teori substantive. Inner model diuji dengan melihat nilai Rsquare, 

Q-square dan path coefficient (koefisien jalur) untuk mendapatkan informasi 

seberapa besar variabel laten dependen dipengaruhi oleh variabel laten independen, 

serta uji signifikansi untuk menguji nilai signifikansi hubungan atau pengaruh antar 

variabel (Ghozali & Latan, 2012). 
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1. R-Square Test 

 

Nilai R-square atau koefisien determinasi menunjukkan keragaman 

konstrukkonstruk eksogen yang mampu menjelaskan konstruk endogen secara 

serentak. Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variabilitas perubahan 

variabel independen terhadap variabel dependen. Parameter ini juga digunakan 

untuk mengukur kelayakan model prediksi dengan rentang 0 sampai 1. Semakin 

tinggi nilai R-square maka semakin besar pula pengaruh variabel laten eksogen 

terhadap variabel laten endogen. Perubahan nilai R-square (r
2
) digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel laten dependen 

secara substantive (Ghozali & Latan, 2012). 

2. Q-Square Test 

 

Q-square test dalam PLS digunakan untuk predictive relevancy dalam 

model konstruktif. Pada penilaian goodness of fit bisa diketahui melalui nilai Q
2
. 

Nilai Q
2
 memiliki arti yang sama dengan koefisien determinasi (R-Square) pada 

analisis regresi, di mana semakin tinggi R-Square, maka model dapat dikatakan 

semakin fit dengan data. Q-square mengukur seberapa baik nilai observasi yang 

dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Pendekatan ini 

menggunakan rumus sebagai berikut (Ghozali & Latan, 2012): 

Q
2
 = 1 – (1 – R1

2
) (1 - R2

2
 ) … (1 – Rp

2
) 

 

Keterangan : 

 

R1
2
 R2

2
 ... Rp

2
 : R-square variabel endogen dalam model. Interpretasi Q

2
 

sama dengan koefisien determinasi total pada analisis 

jalur. (mirip dengan R
2
 pada regresi). 

Q
2
 : koefisien determinasi total pada analisis jalur. 
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3. Path Coefficient Test 

 

Koefisien jalur menunjukkan seberapa besar hubungan atau pengaruh 

konstruk laten yang dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Antar konstruk 

memiliki hubungan yang kuatapabila nilai path coefficient lebih dari 0,01 (Urbach 

& Ahlemann, 2010). Serta hubungan antara variabel laten dikatakan signifikan jika 

path coefficient pada level 0,050 



 

 

BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1 Deskripsi Data 

 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel self efficacy (X1), 6 pernyataan untuk 

variabel locus of control (X2), 8 pernyataan untuk variabel job satisfaction (Z) dan 

14 pernyataan untuk variabel OCB (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan 

kepada 83 orang pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan yang berjumlah, 

akan tetapi angket yang disebarkan tidak diseluruhnya balik kepada peneliti, 

dimana jumlah angket yang balik kepada peneliti sebanyak 80. Dengan 

menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklist. 

4.1.2 Identitas Responden 

 

Hasil tabulasi karakteristik 80 responden diolah menggunakan program 

SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti 

yang tampak pada tabel 4.1: 

Tabel 4.1 Deskriptif Responden 
Uraian Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin: 

Pria 

Wanita 

 

53 
27 

 

66.25 
33.75 

Jumlah 80 100 

Jenjang Pendidikan: 

S2 

S1 

D3 

SMA 

 

0 

29 

8 
43 

 

0 

36.25 

10 
53.75 

Total 80 100 

Lama Bekerja: 

<5 Tahun 

5-10 Tahun 

11 -15Tahun 
> 20 Tahun 

 

43 

28 

5 
4 

 

53.75 

35 

6.25 
5 

Total 80 100 
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4.1.3 Jawaban Responden 

 

4.1.3.1 Jawaban Responden Tentang Organizational Citizenship 

Behavior 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 

Tabel 4.2 Skor Angket Untuk Variabel Organizational Citizenship Behavior (Y) 

 
 

No. 

Jawaban (Y) 

Sangat 

Setuju 

 

Setuju 
Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 
Setuju 

 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 22 27.5% 32 40.0% 14 17.5% 7 8.8% 5 6.3% 80 100% 

2 24 30.0% 34 42.5% 9 11.3% 6 7.5% 7 8.8% 80 100% 

3 22 27.5% 37 46.3% 10 12.5% 7 8.8% 4 5.0% 80 100% 

4 24 30.0% 29 36.3% 13 16.3% 10 12.5% 4 5.0% 80 100% 

5 21 26.3% 32 40.0% 15 18.8% 10 12.5% 2 2.5% 80 100% 

6 17 21.3% 35 43.8% 13 16.3% 11 13.8% 4 5.0% 80 100% 

7 30 37.5% 27 33.8% 13 16.3% 9 11.3% 1 1.3% 80 100% 

8 22 27.5% 40 50.0% 9 11.3% 7 8.8% 2 2.5% 80 100% 

9 37 46.3% 18 22.5% 16 20.0% 4 5.0% 5 6.3% 80 100% 

10 24 30.0% 36 45.0% 11 13.8% 5 6.3% 4 5.0% 80 100% 

11 42 52.5% 19 23.8% 13 16.3% 5 6.3% 1 1.3% 80 100% 

12 25 31.3% 40 50.0% 11 13.8% 1 1.3% 3 3.8% 80 100% 

13 32 40.0% 31 38.8% 10 12.5% 5 6.3% 2 2.5% 80 100% 

14 27 33.8% 37 46.3% 8 10.0% 5 6.3% 3 3.8% 80 100% 

 

Dari tabel 4.2 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Jawaban responden tentang selalu bekerja sama dengan rekan kerja saya pada 

saat bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 32 Orang 

dengan persentase 40.0% 

2. Jawaban responden tentang suka membantu orang lain, mayoritas responden 

menjawab “setuju” sebanyak 34 Orang dengan persentase 42.5% 
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3. Jawaban responden tentang dengan senang hati membantu rekan kerja, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 

46.3 % 

 

4. Jawaban responden tentang Semua pekerjaan yang saya lakukan merupakan 

tanggung jawab, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 29 Orang 

dengan persentase 36.3 % 

5. Jawaban responden tentang melakukan lembur pabila pekerjaan saya belum 

selesai, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 32 Orang dengan 

persentase 40.0 % 

6. Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 35 Orang dengan persentase 

43.8 % 

 

7. Jawaban responden tentang menaati peraturan tidak tertulis perusahaan, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 30 Orang dengan persentase 

37.5 % 

 

8. Jawaban responden tentang selalu menaati peraturan yang berlaku di tempat 

saya bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 40 Orang 

dengan persentase 50.0% 

9. Jawaban responden akan tetap berada di tempat saya bekerja, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 46.3% 

10. Jawaban responden tentang akan menghabiskan sisa karir saya di tempat saya 

bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36 Orang dengan 

persentase 45.0% 
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11. Jawaban responden tentang puas ketika membantu rekan kerja saya, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 42 Orang dengan persentase 52.5 % 

12. Jawaban responden tentang merasa puas ketika mampu membantu rekan kerja 

saya untuk menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” 

sebanyak 40 Orang dengan persentase 50.0 % 

13. Jawaban responden tentang akan melanjutkan pendidikan saya mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 32 Orang dengan persentase 40.0 % 

14. Jawaban responden tentang selalu belajar dengan hal hal yang belum saya 

kuasai, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 37 Orang dengan 

persentase 46.3 % 

4.1.3.2 Jawaban Responden Tentang Self Efficacy 

 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 

Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Self Efficacy (X1) 

 
 

No. 

Jawaban (X1) 

Sangat 

Setuju 

 

Setuju 
Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 20 25.0% 40 50.0% 9 11.3% 4 5.0% 7 8.8% 80 100% 

2 18 22.5% 45 56.3% 5 6.3% 4 5.0% 8 10.0% 80 100% 

3 17 21.3% 39 48.8% 13 16.3% 4 5.0% 7 8.8% 80 100% 

4 19 23.8% 39 48.8% 10 12.5% 5 6.3% 7 8.8% 80 100% 

5 10 12.5% 42 52.5% 14 17.5% 9 11.3% 5 6.3% 80 100% 

6 23 28.7% 32 40.0% 11 13.8% 8 10.0% 6 7.5% 80 100% 

 

Dari tabel 4.3 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Jawaban responden selalu menghindari situasi dan perilaku di luar batas 

kemampuan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 40 Orang 

dengan persentase 50.0% 
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2. Jawaban responden tentang selalu menyesuaikan dan menghadapi langsung 

tugas-tugas yang sulit, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 45 

Orang dengan persentase 56.3% 

3. Jawaban responden tentang selalu sabar dalam menghadapi pekerjaan, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 39 Orang dengan persentase 

48.8 % 

 

4. Jawaban responden tentang memiliki kemampuan tersendiri dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 39 

Orang dengan persentase 48.8% 

5. Jawaban responden tentang akan selalu berusahaan untuk menyelesaikan 

pekerjaan yang sulit, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 42 

Orang dengan persentase 52.5 % 

6. Jawaban responden tentang memiliki keyakinan akan kesuksesan terhadap apa 

yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36 

Orang dengan persentase 45.0 % 

4.1.3.3 Jawaban Responden Tentang Locus of Control 

 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 

Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Locus of Control (X2) 

 
 

No. 

Jawaban (X2) 

Sangat 

Setuju 

 

Setuju 
Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 
Tidak 

Setuju 

 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 23 28.7% 32 40.0% 11 13.8% 8 10.0% 6 7.5% 80 100% 

2 22 27.5% 31 38.8% 14 17.5% 8 10.0% 5 6.3% 80 100% 

3 24 30.0% 27 33.8% 15 18.8% 2 2.5% 12 15.0% 80 100% 

4 19 23.8% 38 47.5% 7 8.8% 9 11.3% 7 8.8% 80 100% 

5 12 23.8% 26 32.5% 17 21.3% 12 15.0% 6 7.5% 80 100% 

6 26 32.5% 28 35.0% 12 15.0% 7 8.8% 7 8.8% 80 100% 
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Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Jawaban responden tentang memperoleh keberhasilan merupakan masalah 

kerja keras, dan tidak ada hubungannya dengan keberuntungan., mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 32 Orang dengan persentase 40.0% 

2. Jawaban responden tentang mendapatkan apa yang saya inginkan dengan kerja 

keras, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 31 Orang dengan 

persentase 38.8% 

3. Jawaban responden tentang Memperoleh pekerjaan yang saya inginkan 

merupakan masalah keberuntungan (nasib baik, mayoritas responden menjawab 

“setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 33.8% 

4. Jawaban responden tentang Kesuksesan yang saya peroleh dipengaruhi oleh 

takdir, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 38 Orang dengan 

persentase 47.5% 

5. Jawaban responden tentang mendapatkan promosi karena saya melaksanakan 

pekerjaan dengan baik, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 26 

Orang dengan persentase 32.5% 

6. Jawaban responden tentang Orang yang memiliki kekuasaan di atas saya, dapat 

mempengaruhi hidup saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 

28 Orang dengan persentase 35.0% 

4.1.3.4 Jawaban Responden Tentang Job Satisfaction 

 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut. 
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Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Job Satisfaction (Z) 

 
 

No. 

Jawaban (Z) 

Sangat 

Setuju 

 

Setuju 
Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 36 45..0% 19 23.8% 13 16.3% 6 7.5% 6 7.5% 80 100% 

2 29 36.3% 27 33.8% 11 13.8% 10 12.5% 3 3.8% 80 100% 

3 27 33.8% 32 40.0% 12 15.0% 6 7.5% 3 3.8% 80 100% 

4 16 20.0% 36 45.0% 15 18.8% 11 13.8% 2 2.5% 80 100% 

5 24 30.0% 35 43.8% 9 11.3% 8 10.0% 4 5.0% 80 100% 

6 28 35.0% 26 32.5% 14 17.5% 7 8.8% 5 6.3% 80 100% 

7 20 25.0% 42 52.5% 10 12.5% 8 10.0% 0 0% 80 100% 

8 22 27.5% 32 40.0% 15 18.8% 8 10.0% 3 3.8% 80 100% 

 

Dari tabel 4.5 di atas dapat diuraikan sebagai berikut : 

 

1. Jawaban responden tentang Rotasi kerja yang dilakukan di tempat saya bekerja 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan., mayoritas responden menjawab “setuju” 

sebanyak 36 Orang dengan persentase 45.0% 

2. Jawaban responden tentang Mutasi yang dilakukan ditempat saya bekerja sesuai 

dengan ketentuan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 29 Orang 

dengan persentase 36.3% 

3. Jawaban responden tentang puas dengan perusahaan karena memberikan izin 

ketika tidak dapat berhadir, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 

32 Orang dengan persentase 40.0% 

4. Jawaban responden tentang puas karena mendapatkan izin ketika sakit, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36 Orang dengan persentase 

45.0% 

5. Jawaban responden tentang mimiliki pengalaman pekerjaan yang cukup, 

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 25 Orang dengan persentase 

43.8% 
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6. Jawaban responden tentang Harapan yang saya miliki tentang pekerjaan sesuai 

denga realita pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 

28 Orang dengan persentase 35.0% 

7. Jawaban responden tentang Beban kerja yang di berikan sesuai dengan 

kemampuan saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 42 Orang 

dengan persentase 52.5% 

8. Jawaban responden tentang puas dengan pekerjaan yang diberkan, mayoritas 

responden menjawab “setuju” sebanyak 32Orang dengan persentase 40.0% 

4.2 Hasil Penelitian 

 

4.2.1 Analisis Outer Model 

 

Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan 

individual item reliability, internal consistency atau composite reliability, average 

variance extracted, dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama 

dikelompokan dalam convergent validity. Uji outer model dimulai dengan 

melakukan estimasi atau pendugaan parameter yaitu dengan melakukan kalkulasi 

PLS algorithm dengan hasil sebagai berikut 

Gambar 4.1 

Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 
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1. Convergent Validity 

 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor pada 

setiap konstruk. Nilai loading factor di atas 0.7 dinyatakan sebagai ukuran yang 

ideal atau valid sebagai indikator dalam mengukur konstruk. Berdasarkan kalkulasi 

data dengan metode algorithm PLS, maka nilai loading factor setiap indikator 

variabel dapat dilihat pada tabel dibawah ini 

Tabel 4.6 Nilai Loading Faktor 

 Loading Factor 

X1.1 0.891 

X1.2 0.900 

X1.3 0.826 

X1.4 0.836 

X1.5 0.796 

X1.6 0.913 

X2.1 0.905 

X2.2 0.875 

X2.3 0.854 

X2.4 0.805 

X2.5 0.829 

X2.6 0.862 

Y1 0.843 

Y10 0.773 

Y11 0.736 

Y12 0.748 

Y13 0.754 

Y14 0.726 

Y2 0.863 

Y3 0.880 

Y4 0.843 

Y5 0.843 

Y6 0.731 

Y7 0.814 

Y8 0.821 

Y9 0.772 

Z1 0.794 

Z2 0.782 

Z3 0.772 

Z4 0.726 
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Z5 0.815 

Z6 0.822 

Z7 0.803 

Z8 0.795 

Sumber : Data Diolah, 2022 

 

Berdasarkan dari tabel diatas diketahui bahwa semua item pernyataan yang 

menunjukkan hasil valid. Dimana nilai loading factor terlihat berada diatas 0,7. 

Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk 

yang ingin diukur, nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup 

2. Average Variance Extracted 

 

Dalam mengevaluasi validitas diskriminan dapat dilihat dengan 

menggunakan metode Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk 

atau variabel laten. Berikut ini merupakan hasil pengujian melalui metode AVE 

yang disajikan dalam bentuk tabel berikut ini 

Tabel 4.7 Hasil Average Variance Extracted (AVE) 
 Average Variance Extracted (AVE) 

X1 0.742 

X2 0.732 

Y 0.530 

Z 0.606 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022 

 

Berdasarkan tabel 4.7 di atas menunjukan bahwa nilai AVE untuk untuk X1 

sebesar 0,742; X2 sebesar 0,732; Y sebesar 0,530; Z sebesar 0,606. Kempat variabel 

memiliki AVE yang berada diatas 0,5 sehingga konstrak memiliki convergent 

validity yang baik dimana variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari 

setengah variance dari indikator-indikatornya. Sehingga variabel dinyatakan valid 

dan dapat digunakan untuk mengukur 
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3. Discriminant Validity 

 

Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang 

dinilai berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan 

kuadrat korelasi antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah 

membandingkan korelasi indikator dengan konstraknya dan konstrak dari blok lain. 

Discriminant validity yang baik akan mampu menjelaskan variabel indikatornya 

lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan varian dari indikator konstrak yang 

lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk masing-masing indikator. 

Tabel 4.8 Discriminant Validity 
 X1 X2 Y Z 

X1.1 0.891 0.650 0.739 0.710 

X1.2 0.900 0.738 0.811 0.746 

X1.3 0.826 0.658 0.702 0.645 

X1.4 0.836 0.668 0.735 0.681 

X1.5 0.796 0.628 0.657 0.617 

X1.6 0.913 0.681 0.741 0.683 

X2.1 0.639 0.905 0.814 0.772 

X2.2 0.658 0.875 0.747 0.717 

X2.3 0.711 0.854 0.776 0.748 

X2.4 0.684 0.805 0.716 0.684 

X2.5 0.625 0.829 0.656 0.653 

X2.6 0.688 0.862 0.727 0.681 

Y1 0.682 0.742 0.843 0.785 

Y10 0.335 0.415 0.573 0.560 

Y11 0.666 0.673 0.736 0.731 

Y12 0.107 -0.015 0.148 0.089 

Y13 0.116 -0.005 0.154 0.085 

Y14 0.521 0.631 0.726 0.691 

Y2 0.772 0.764 0.863 0.823 

Y3 0.839 0.772 0.880 0.803 

Y4 0.720 0.677 0.843 0.823 

Y5 0.728 0.759 0.843 0.841 

Y6 0.743 0.717 0.731 0.664 

Y7 0.646 0.688 0.814 0.767 

Y8 0.722 0.661 0.821 0.777 

Y9 0.501 0.612 0.672 0.632 

Z1 0.680 0.781 0.751 0.794 

Z2 0.581 0.756 0.782 0.782 

Z3 0.666 0.598 0.741 0.772 
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Z4 0.395 0.517 0.563 0.626 

Z5 0.579 0.618 0.723 0.815 

Z6 0.731 0.591 0.804 0.822 

Z7 0.613 0.597 0.730 0.803 

Z8 0.635 0.679 0.790 0.795 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022 

 

Berdasarkan tabel 4.8 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant validity 

atau loading factor untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan 

variabelnya dibandingkan dengan variabel lainnya. Demikian pula dengan 

indikator -indikator tiap variabelnya. Ini menunjukkan bahwa penempatan 

indikator pada tiap variabelnya telah tepat 

4. Composite Reliability 

 

Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas 

konstrak adalah cronbach‟s alpha dan D.G rho (PCA). Cronbach’s alpha mengukur 

batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite reliability 

mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb yang 

digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai 

cronbach's alpha lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai 

yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki 

reliabilitas yang tinggi.. 

Tabel 4.9 Hasil Composite Reliability 

 Composite Reliability 

X1 0.945 

X2 0.943 

Y 0.934 

Z 0.924 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022 

 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas menunjukan bahwa nilai composite reliability 

 

untuk X1 0,945; X2sebesar 0,943; Y sebesar 0,934; Z sebesar 0,924. Kempat laten 
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memperoleh nilai cronbach's alpha diatas 0,6 sehingga dapat dikatakan seluruh 

faktor memiliki reabilitas atau keterandalan yang baik sebagai alat ukur 

4.2.2 Analisis Inner Model 

 

1. Uji Koefisien Deteminasi (R-Squre) 

 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) 

yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna 

untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk variabel 

laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah 

substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat 

(sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk) 

(Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan 

menggunakan program smart PLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat 

pada gambar dan tabel berikut: 

Tabel 4.10 Hasil Uji R-Square 
 R Square R Square Adjusted 

Y 0.937 0.935 

Z 0.743 0.736 

Sumber : PLS 3.00 

 

Dari tabel 4.9 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y 

dengan nilai r-square 0,937 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu 

dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan Z sebesar 93.7% atau dengan kata lain 

bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 6.3% dipengaruhi oleh variabel 

lain. Diketahui bahwa pengaruh X1, X2 terhadap Z dengan nilai r-square 0,743 

mengindikasikan bahwa variasi nilai Z mampu dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 

sebesar 74.3% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial 

(baik), dan 25.7% dipengaruhi oleh variabel lain. 
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4.2.3 Pengujian Hipotesis 

 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian 

hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh 

langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data yang telah 

dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis 

pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient 

berikut ini : 

 

 

 
Gambar 4.2 Path Coefficient 

 

 
1. Pengujian Hipotesis Secara Langsung 

 

Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path 

coefficient berikut ini : 

Tabel 4.11 Path Coefficient 

 
Original Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

X1 -> Y 0.209 2.852 0.005 

X1 -> Z 0.367 2.656 0.008 

X2 -> Y 0.166 1.959 0.049 

X2 -> Z 0.544 3.974 0.000 

Z -> Y 0.647 6.633 0.000 
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Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis 

adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh X1 terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0.209. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,005 < 0,05, berarti 

X1 berpengaruh signifikan terhadap Y 

2. Pengaruh X1 terhadap Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0.367. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,008 < 0,05, berarti 

X1 berpengaruh signifikan terhadap Z 

3. Pengaruh X2 terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0.166. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,049 < 0,05, berarti 

X2 berpengaruh signifikan terhadap Y 

4. Pengaruh X2 terhadap Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0.544. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti 

X2 berpengaruh signifikan terhadap Z 

5. Pengaruh Z terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0.647. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti 

Z berpengaruh signifikan terhadap Y 

2. Pengaruh Hipotesis Secara Tidak Langsung 

 

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel 

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut : 

Tabel 4.12 Specific Indirect Effects 

 
Original Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

X1 -> Z -> Y 0.238 2.706 0.007 

X2 -> Z -> Y 0.352 2.918 0.004 

Sumber: Data Diolah (2022) 
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Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis 

adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh X1 terhadap Y melalui Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0,238. 

 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,007 < 

0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa X1 berpengaruh terhadap Y melalui Z 

2. Pengaruh X2 terhadap Y melalui Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0,352. 

 

Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,004 < 

0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa X2 berpengaruh terhadap Y melalui Z 

4.3 Pembahasan 

 

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian 

ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah 

dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan 

untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama yang akan 

dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

4.3.1 Pengaruh Self Efficacy terhadap Job Satisfaction 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan self efficacy berpengaruh 

terhadap job satisfaction pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin efektifnya efikasi diri pegawai 

PT. Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. 

Dimana dengan pegawai yang mampu menyelesaikan masalah perkerjaannya maka 

pegawai akan semakin senang dalam melakukan pekerjaanya sehingga pekerjaan 

yang pegawai kerjaan dapat selesai dengan tepat waktu sehingga pegawai akan 

lebih puas. 
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Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin 

meningkat dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka 

mereka akan melakukan pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau 

kewajiban. 

Self efficacy tinggi cenderung tidak mudah putus asa jika menghadapi 

kesulitan-kesulitan pekerjaan. Bagaimanapun rumitnya tugas dan pekerjaan yang 

harus dilakukan, orang dengan self efficacy tinggi akan cenderung termotivasi untuk 

dapat menyelesaikan, tidak ada motivasi untuk meninggalkan pekerjaan atau 

organisasinya hanya karena adanya kesulitan atau rintangan dalam menjalankan 

tugas dan pekerjaan (Subagyo, 2014). 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. 

Self-efficacy mengacu pada persepsi tentang kemampuan individu untuk 

mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan untuk menampilkan kecakapan 

tertentu (Bismala, 2021). 

Efikasi diri merupakan kepercayaan terhadap kemampuan seseorang untuk 

menjalankan tugas. Orang yang percaya diri dengan kemampuannya cenderung 

untuk berhasil, sedangkan orang yang selalu merasa gagal cenderung untuk gagal. 

Efikasi diri berhubungan dengan kepuasan kerja dimana jika seseorang memiliki 

efikasi diri yang tinggi maka cenderung untuk berhasil dalam tugasnya sehingga 

meningkatkan kepuasan atas sesuatu yang dikerjakannya. 

Individu yang memiliki self efficay tinggi akan mencapai suatu kinerja yang 

lebih baik karena individu ini memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, emosi 

yang stabil dan kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau 

perilaku dengan sukses. Kinerja yang baik dari seorang karyawan dengan efikasi 
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diri tinggi menunjukkan tingkat kepusan kerja yang dialami oleh karyawan tersebut 

juga tinggi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Dewi & Sudibya, 2016) dan (Lodjo, 2013) yang menemukan bahwa efikasi 

diri mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

4.3.2 Pengaruh Locus Of Control terhadap Job Satisfaction 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan locus of control berpengaruh 

terhadap job satisfaction pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin efektifnya Locus Of Control 

pda pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja pegawai 

akan semakin tinggi. Dimana dengan pengendalian diri yang baik yang dimiliki 

oleh pegawai maka pegawai akan lebih mudah puas atas hasul kerjanya sehingga 

pegawai akan lebih efektif dalam melakukan pekerjaannya. 

Locus of control adalah bagian dari social learning theory yang menyangkut 

kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang 

menentukan keberhasilan, pujian, dan hukuman terhadap kehidupan seseorang 

(Pervin et al., 2010). 

Locus of control mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. karena locus of control adalah sikap kepribadian yang 

dimiliki oleh setiap karyawan. Tingginya locus of control yang dimiliki oleh 

karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan tersebut (Narendra, 

2018). 

Karyawan memiliki persepsi bahwa keberhasilan mereka dalam bekerja 

maupun karir mereka karena mereka mendapat keberuntungan, berdasarkan 
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wawancara tidak terstruktur dengan salah satu Wakabag produksi dan beberapa 

kepala regu, mereka mengatakan bahwa posisi yang mereka dapatkan saat ini 

karena keberuntungan, mereka berpendapat bahwa mereka belum layak untuk 

berada diposisi saat ini karena merasa kemampuan mereka belum memadai. 

Adapula karyawan yang mengalami penurunan jabatan dari Kasie menjadi 

Wakasubsie menganggap bahwa hal ini terjadi karena ketidakberuntungan, karena 

karyawan tersebut merasa sudah memberikan kinerja yang terbaik 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Narenda, 2018) dan (Chhabra & Mohanty, 2014) yang menemukan bahwa 

locus of control mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

4.3.3 Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan self efficacy berpengaruh 

terhadap organizational citizneship behavior pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatknya efikasi diri 

pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka OCB pegawai akan semakin 

meningkat dimana individu yang memiliki kepercayaan diri bahwa ia mampu 

melakukan pekerjaan dengan sukses akan merasa lebih bahagia dengan 

pekerjaannya, dibandingkan dengan individu yang takut bahwa kemungkinan 

mereka gagal. Ketakutan akan kegagalan akan membuat individu mengalami 

perasaan ketidakberdayaan, dibandingkan dengan individu yang percaya diri bahwa 

dirinya kompeten sehingga pegawai akan menjalin kerja sama yang baik anatar 

pegawai dalam melakukan pekerjaan. Individu dengan efikasi diri tinggi berarti 

lebih terlibat, lebih bertanggungjawab, lebih menikmati, dan lebih bahagia dengan 
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pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya. Keadaan ini mencerminkan penilaian 

diri yang kuat terhadap kompetensi diri. 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki 

dalam hal melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

Seorang dengan efikasi diri yang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu 

untuk mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang yang 

memiliki efikasi diri rendah menganggap dirinya tidak mampu mengerjakan segala 

sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang dengan self efficacy 

yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan 

berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. 

Menurut (Ghufron & Risnawati, 2010) mendefinisikan self-efficacy (efikasi 

diri) sebagai evaluasi seseorang mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya 

untuk melakukan suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. Meskipun 

Bandura menganggap self efficacy terjadi pada suatu fenomena situasi khusus, para 

peneliti lain telah membedakan selfefficacy secara umum atau generalized self 

efficacy. Pada self efficacy secara umum menggambarkan suatu penilaian diri 

seberapa baik seseorang dapat melakukan suatu perbuatan pada situasi yang 

beraneka ragam. 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu 

(Muis et al., 2018). Menurut (Feist & Feist, 2010) self efficacy adalah keyakinan 

seseorang dalam kemampuannya untuk melakukan suatu bentuk kontrol terhadap 

fungsi orang itu sendiri dan kejadian dalam lingkungan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Dewi & Sudibya, 2016) dan (Mansor et al., 2013) yang menemukan bahwa 
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efikasi diri mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship 

behavior. 

4.3.4 Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan locus of control berpengaruh 

terhadap organizational citizneship behavior pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan 

 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya pengendalian diri 

yang dilakukan oleh pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka OCB 

pegawai akan semakin tinggi, dimana pegawai akan lebih menunjukkan sikap yang 

tanggung jawab serta memiliki inisiatif yang tinggi dalam melakukan pekerjaan 

sehingga pegawai akan lebih mengedepankan kerja sama antar pegawai untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

Karyawan dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan 

perilaku lebih memiliki inisiatif dalam pencapai tujuan, lebih bertanggungjawab 

dalam membangun kultur pembelajaran organisasi, lebih membantu karyawan 

lainnya dalam bekerja, lebih berdisiplin dan lebih peka terhadap informasi yang 

berkembang di lingkungan. 

Locus of control digambarkan sebagai dimensi dengan dua sisi yang 

berlawanan. Dimensi yang mencerminkan sejauh mana orang percaya bahwa apa 

yang terjadi kepada mereka adalah dalam kendali mereka atau di luar kendali 

mereka (Jufrizen & Lubis, 2020) 

Locus of control menurut (Munir & Mehsoon, 2010) adalah cerminan dari 

sebuah kecendrungan seorang individu untuk percaya bahwa dia mengendalikan 

peristiwa yang terjadi dalam hidupnya (internal) atau kendali atas peristiwa yang 
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terjadi dalam hidupnya itu berasal dari hal lain, misalnya kuasa orang lain 

(eksternal). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Piola et al., 2019) dan (Septiawati, 2019) yang menemukan bahwa locus of 

control mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

4.3.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan job satisfaction berpengaruh 

terhadap organizational citizneship behavior pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan kepuasan kerja pada PT. Nusantara 

Card Semesta Medanyang tinggi maka OCB akan semakin tinggi dimana pegawai 

yang puas atas apa yang diterimnya, hasil kerja yang direspon baik oleh pimpinan 

maka pegawai akan lebih sadar dalam melakukan kerja sama dengan rekan kerjanya 

untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Apabila karyawan merasa puas maka tingkat kesadaran untuk membantu 

rekan kerja atau melakukan pekerjaan diluar kewajiban akan semakin tinggi, hal ini 

membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB (Zeinabadi, 

2010). 

Kepuasan kerja pegawai dapat dilihat tidak hanya saat melakukan 

pekerjaan, tetapi terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan kerja, 

atasan, mengikuti peraturan, dan lingkungan kerja. Kepuasan kerja merupakan 

keadaan mosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

pegawai terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 
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terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap pekerjaan 

dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaan. (Rosmaini & Tanjung, 2019) 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Dewi & Sudibya, 2016) dan (Rahman, 2014) yang menemukan bahwa 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship 

behavior.. 

4.3.6 Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Melalui Job Satisfaction 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan self efficacy berpengaruh 

terhadap organizational citizneship behavior melalui job satisfaction pada PT. 

Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatknya efikasi diri 

pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja pegawai akan 

semakin tinggi sehingga OCB pegawai akan semakin meningkat dimana individu 

yang memiliki kepercayaan diri bahwa ia mampu melakukan pekerjaan dengan 

sukses akan merasa lebih bahagia dengan pekerjaannya, dibandingkan dengan 

individu yang takut bahwa kemungkinan mereka gagal. Ketakutan akan kegagalan 

akan membuat individu mengalami perasaan ketidak berdayaan, dibandingkan 

dengan individu yang percaya diri bahwa dirinya kompeten sehingga pegawai akan 

merasa puas atas apa yang mereka kerjakan, Individu dengan efikasi diri tinggi 

berarti lebih terlibat, lebih bertanggungjawab, lebih menikmati, dan lebih bahagia 

dengan pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya. Keadaan ini mencerminkan 

penilaian diri yang kuat terhadap kompetensi diri sehingga pegawai akan menjalin 

kerja sama yang baik anatar pegawai dalam melakukan pekerjaan. 
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Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin 

meningkat dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka 

mereka akan melakukan pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau 

kewajiban sehingga kerja sama anatar pegawai akan semakin tinggi. 

Semakin tinggi efikasi diri, maka semakin tinggi rasa percaya diri yang 

dimiliki dalam kemampuan untuk berhasil dalam suatu tugas. Individu dengan 

efikasi diri tinggi akan berusaha lebih keras untuk mengalahkan tantangan. Efikasi 

diri memainkan peran yang sangat besar dikarenakan dapat membantu seseorang 

dalam menentukan pilihan, usaha mereka untuk maju, kegigihan dan ketekunan 

yang mereka tunjukkan dalam mengahadapi kesulitan, dan derajat kecemasan atau 

ketenangan yang mereka alami saat mereka mempertahankan tugas-tugas yang 

mencakup kehidupan mereka. 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. 

Self-efficacy mengacu pada persepsitentang kemampuan individu untuk 

mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan untuk menampilkan kecakapan 

tertentu (Muis et al., 2018). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Dewi & Sudibya, 2016) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi 

pengaruh efikasi diri terhadap Organization Citizenship Behavior. 

4.3.7 Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior 

 

Melalui Job Satisfaction 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan locus of control berpengaruh 

terhadap organizational citizneship behavior melalui job satisfaction pada PT. 

Nusantara Card Semesta Medan 
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Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya pengendalian diri 

yang dilakukan oleh pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan 

kerja pegawai akan semakin tercipta, sehingga OCB pegawai akan semakin tinggi, 

dimana pegawai akan lebih menunjukkan sikap yang tanggung jawab serta 

memiliki inisiatif yang tinggi dalam melakukan pekerjaan sehingga pegawai akan 

lebih mudah puas dalam melakukan pekerjaan, dengan puasnya pegawai maka 

pegawai tersebut akan mengedepankan kerja sama antar pegawai untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

Pegawai dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan 

perilaku lebih memiliki inisiatif dalam pencapai tujuan, lebih bertanggungjawab 

dalam membangun kultur pembelajaran organisasi, lebih membantu karyawan 

lainnya dalam bekerja, lebih berdisiplin dan lebih peka terhadap informasi yang 

berkembang di lingkungan sehingga kepuasan kerja pegawai akan semakin tinggi. 

Locus of control adalah sikap kepribadian yang dimiliki oleh setiap 

karyawan. Tingginya locus of control yang dimiliki oleh karyawan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan tersebut sehingga OCB akan semakin 

meningkat. 

 

Locus of control adalah tingkat di mana individu yakin bahwa mereka 

adalah penentu nasib mereka sendiri. Faktor internal adalah individu yang yakin 

bahwa mereka merupakan pemegang kendali atas apaapa pun yang terjadi pada diri 

mereka, sedangkan faktor eksternal adalah individu yang yakin bahwa apapun yang 

terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh kekuatan luar seperti keberuntungan dan 

kesempatan (Robbins, 2012). 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat 

diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh self efficacy dan locus of control Terhadap 

organizational citizenship behavior dengan job satiscaftion Pada PT Nusantara Card Semesta 

1. Self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

 

2. Locus of control berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

 

3. Self efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan 

4. Locus of control berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan 

5. kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan 

6. Self Efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja pada 

PT. Nusantara Card Semesta Medan 

7. Locus of Control berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja 

pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

5.2 Saran 

 

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan pada penelitian ini antara 

 

lain: 

 

1. Pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan agar lebih memperhatikan SOP dengan cermat sehingga 

tidak melakukan kesalahan agar percaya diri dalam melakukan pekerjaanya serta menyelesaikan 

masalah pekerjaan yang di hadapinya. 
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2. Pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan agar lebih memiliki sikap keyakinan atas segala sesuatu 

yang mempengaruhi dirinya dalam bekerja. Cara yang dapat dilakukan adalah dengan menanamkan 

mindset bahwa apa yang didapat ketika bekerja adalah sesuai dengan usaha yang telah dilakukannya. 

3. Dalam menilai hasil pekerjaan pegawai pemimpin PT. Nusantara Card Semesta Medan diharapkan 

memberikan respon positif seperti memberikan pujian atas hasil kerja setiap pegawai. 

4. Dalam melakukan pekerjaan pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan diharapkan lebih menjalin 

kerja sama antara pegawai dengan saling membantu atau memberikan saran. 

 
 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun demikian 

masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja karyawan hanya self efficacy dan locus of control dan job 

satisfaction sedangkan masih banyak faktor-faktor yang mempengaruhi organizational citizenship 

behavior. Seperti quality of worklife, budaya organisasi, perceived organizational support 

2. Adanya keterbatasan penelitian ini dalam memperoleh sampel hanya menggunakan 80 orang sebagai 

sampel sedangkan masih banyak pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

3. Bagi penelitian di masa yang akan datang agar dapat menggunakan objek perusahaan BUMN sebagai 

objek penelitian. 
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LAMPIRAN 1 KUESIONER 

KUESIONER PENELITIAN 
 
 

Responden yang terhormat, 

Bersama ini saya Reza Al Hafiz memohon kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner 

yang diberikan. Informasi yang diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada 

program studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Self 

Efficacy Dan Locus Of Control Terhadap Organization Citizenship Behavior Dengan Job 

Satisfaction Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai Pt Nusantara Card Semesta Medan”. 
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Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian data penelitian. Atas 

bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih. 

A. Petunjuk Pengisian 

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu 

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda checklist (√) pada salah 

satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu. 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 
 

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5 

b. S : Setuju : dengan Skor 4 

c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3 

d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2 

e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1 

B. Identitas Responden 

No. Responden : 
 

Jenis Kelamin : Laki-laki Perempuan 
 

Pendidikan Terakhir : SMA D3 S1 S2 
 

Lama Bekerja : <5 Tahun 

11-15 Tahun 

Diatas 20 Tahun 

5-10 tahun 

16-20 tahun 

 

Organization Citizenship Behavior 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Saya selalu bekerja sama dengan rekan 

kerja saya pada saat bekerja 

     

2 Saya suka membantu orang lain      

3 Saya dengan senang hati membantu 

rekan kerja 

     

4 Semua pekerjaan yang saya lakukan 

merupakan tanggung jawab saya 

     

5 Saya melakukan lembur pabila 

pekerjaan saya belum selesai 

     

6 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu 
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7 Saya menaati peraturan tidak tertulis 

perusahaan 

     

8 Saya selalu menaati peraturan yang 

berlaku di tempat saya bekerja 

     

9 Saya akan tetap berada di tempat saya 

bekerja 

     

10 Saya akan menghabiskan sisa karir saya 

di tempat saya bekerja 

     

11 Saya puas ketika membantu rekan kerja 

saya 

     

12 Saya merasa puas ketika mampu 

membantu rekan kerja saya untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

     

13 Saya akan melanjutkan pendidikan 

saya 

     

14 Saya selalu belajar dengan hal hal yang 

belum saya kuasai 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Self Efficacy 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 
Saya selalu menghindari situasi dan 

perilaku di luar batas kemampuan 

     

 
2 

Saya selalu menyesuaikan dan 

menghadapi langsung tugas-tugas yang 

sulit 

     

3 
Saya selalu sabar dalam menghadapi 

pekerjaan 

     

4 
Saya memiliki kemampuan tersendiri 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

5 
Saya akan selalu berusahaan untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang sulit. 
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6 

Saya memiliki keyakinan akan 

kesuksesan terhadap apa yang saya 

kerjakan 

     

 

Locus Of Control 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Saya memperoleh keberhasilan 

merupakan masalah kerja keras, dan 

tidak ada hubungannya dengan 

keberuntungan. 

     

2 Saya mendapatkan   apa yang saya 

inginkan dengan kerja keras 

     

3 Memperoleh  pekerjaan yang saya 

inginkan merupakan  masalah 

keberuntungan (nasib baik) 

     

4 Kesuksesan yang saya peroleh 

dipengaruhi oleh takdir. 

     

5 Saya mendapatkan promosi karena 

saya melaksanakan pekerjaan dengan 

baik 

     

6 Orang yang memiliki kekuasaan di atas 

saya, dapat mempengaruhi hidup saya. 

     

 

 

Job Satisfaction 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

1 Rotasi kerja yang dilakukan di tempat 

saya bekerja sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan 

     

2 Mutasi yang dilakukan ditempat saya 

bekerja sesuai dengan ketentuan 

     

3 Saya puas dengan perusahaan karena 

memberikan izin ketika tidak dapat 

berhadir 

     

4 Saya puas karena mendapatkan izin 

ketika sakit 

     

5 Saya mimiliki pengalaman pekerjaan 

yang cukup 
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6 Harapan yang saya miliki tentang 

pekerjaan sesuai denga realita 

pekerjaan saya 

     

7 Beban kerja yang di berikan sesuai 

dengan kemampuan saya 

     

8 Saya puas   dengan   pekerjaan   yang 

diberkan 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 2 JAWABAN RESPONDEN 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 

1 1 2 1 2 1 

3 1 1 1 3 1 

1 1 1 3 2 1 

2 1 3 3 2 2 

1 1 1 1 1 1 

1 2 1 1 1 2 

2 3 4 2 4 2 

3 1 2 2 2 1 

1 1 1 2 1 1 

4 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 

2 2 1 1 2 1 

1 1 1 1 1 1 

3 4 4 2 2 4 
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2 4 2 3 1 2 

4 2 5 5 2 4 

5 3 3 5 4 3 

4 4 3 4 4 3 

5 4 2 3 4 3 

3 4 3 5 5 3 

3 4 4 4 4 3 

5 4 3 3 4 5 

4 4 3 5 4 5 

4 4 5 4 4 5 

4 5 5 3 3 5 

4 4 4 5 3 5 

5 5 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 4 

5 4 3 3 3 3 

4 5 5 4 4 5 

4 4 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 4 

5 4 4 5 4 5 

5 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 

4 3 3 5 5 2 

4 4 4 5 4 4 

4 4 4 5 4 4 

4 4 4 4 5 4 

5 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 4 4 

3 3 4 3 4 3 

4 4 4 5 5 4 

4 5 4 4 4 5 

5 5 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 3 3 

4 4 3 4 4 4 

3 4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 

4 4 5 4 2 4 

4 4 5 2 2 4 
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5 5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 

4 4 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 3 4 

5 5 4 4 4 5 

5 4 5 4 3 5 

4 5 5 4 4 4 

5 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 

5 5 4 4 4 5 

5 5 4 4 3 5 

4 5 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 

1 2 4 1 3 2 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 3 4 5 

4 5 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 4 

5 5 4 5 5 5 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

3 3 3 3 3 1 

1 2 3 1 2 1 

1 2 1 3 1 1 

3 3 1 1 1 1 

3 3 1 2 1 2 

1 2 1 1 1 1 

1 1 1 2 1 1 

1 1 1 2 2 2 

2 2 1 1 1 1 

1 1 1 3 2 2 

2 3 3 2 3 4 

3 3 3 2 2 3 

4 1 1 3 4 3 

2 2 1 4 2 4 

2 3 3 1 2 2 

2 3 3 2 2 3 

2 2 2 3 2 2 
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4 4 4 2 2 3 

2 2 1 4 3 2 

3 1 3 1 3 2 

5 5 4 5 3 5 

4 3 3 4 3 4 

4 3 2 5 2 3 

3 4 4 5 3 4 

4 3 3 4 3 4 

3 5 4 4 4 3 

4 3 5 4 4 4 

4 5 5 4 5 5 

3 4 5 3 3 3 

4 3 4 4 3 3 

5 4 5 5 5 3 

4 5 3 5 3 3 

3 4 5 5 5 3 

5 5 3 4 4 5 

4 4 4 4 5 5 

5 4 5 5 4 5 

4 5 4 5 5 4 

5 5 4 5 5 5 

4 4 4 5 5 5 

5 4 4 2 4 5 

5 5 5 5 5 4 

5 4 4 5 4 5 

5 4 5 4 5 5 

5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 4 5 

5 4 3 4 5 5 

5 4 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 

3 4 3 4 3 3 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 

4 4 5 4 2 4 

4 4 5 2 2 4 

5 5 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

4 4 3 4 4 4 
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4 4 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 3 4 

5 5 4 4 4 5 

5 4 5 4 3 5 

4 5 5 4 4 4 

5 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 

5 5 4 4 4 5 

5 5 4 4 3 5 

4 5 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 

2 2 1 1 4 5 

5 5 5 5 4 5 

3 3 3 3 5 5 

4 3 5 4 5 5 

4 4 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 

 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 

1 2 1 2 3 1 2 2 

2 1 3 2 2 3 3 1 

1 2 3 1 2 1 3 1 

2 1 4 4 1 2 4 1 

2 3 3 4 4 2 3 2 

3 3 3 2 2 2 2 2 

2 3 4 4 2 3 2 2 

3 2 4 2 4 2 3 2 

1 2 2 4 4 1 4 3 

1 1 1 2 2 3 2 2 

2 3 2 3 1 2 2 3 

3 3 2 4 2 2 3 3 

2 4 2 3 2 2 2 4 

3 2 3 2 4 3 4 3 

1 3 3 5 3 4 3 4 

3 2 4 1 1 4 3 4 

3 2 5 3 5 5 3 4 

3 2 3 4 3 4 4 4 

5 3 2 2 4 4 4 2 

1 4 3 4 4 5 5 3 
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3 4 4 3 1 1 2 2 

4 4 4 3 3 4 4 5 

5 4 5 3 3 3 5 4 

3 5 5 3 5 5 4 4 

4 4 5 5 4 4 4 4 

4 3 3 3 3 3 4 5 

4 3 5 4 5 4 5 5 

5 4 5 5 5 3 4 4 

3 4 4 4 3 4 5 5 

3 4 5 3 4 3 3 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 4 5 4 3 

3 5 4 5 4 5 4 5 

4 5 5 4 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 3 5 3 4 

4 4 4 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 3 5 5 

5 2 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 5 5 4 

4 5 5 3 5 5 5 4 

5 5 4 4 4 4 4 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 

5 4 3 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 3 4 4 

5 5 3 4 4 3 4 3 

5 5 4 5 4 4 4 3 

5 5 3 4 4 3 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 5 4 4 

4 4 4 2 4 5 4 4 

4 4 5 2 5 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 3 

4 4 4 3 4 3 4 3 

5 5 4 2 4 5 4 4 

5 5 4 3 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 5 4 4 
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5 5 5 4 5 4 5 5 

5 5 5 4 4 5 4 4 

5 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 5 5 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 4 5 4 4 5 

4 4 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 4 5 4 4 5 

5 5 4 4 4 4 5 4 

3 2 1 3 2 1 2 3 

5 5 5 5 5 5 4 3 

5 3 2 2 3 3 4 3 

4 3 4 4 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 5 4 3 

5 4 5 5 5 5 5 4 

 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 

3 1 1 1 2 1 2 1 3 2 3 1 2 3 

1 1 2 1 2 1 2 2 1 3 2 5 5 1 

1 1 1 2 2 2 1 1 3 1 2 3 4 2 

1 2 1 1 2 2 2 2 4 4 4 5 4 5 

2 3 2 3 1 2 3 3 3 4 3 5 5 4 

2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 2 5 5 2 

2 1 3 3 2 2 2 2 2 4 4 5 5 2 

3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 

2 1 1 2 3 1 3 4 1 4 1 4 4 2 

2 3 3 2 3 2 2 3 1 1 2 5 5 2 

1 2 3 2 2 5 2 3 3 3 3 4 4 1 

2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 3 

3 2 2 3 3 3 4 2 3 4 3 4 4 3 

2 3 3 2 2 4 4 4 3 4 2 4 4 3 

5 2 3 1 2 2 3 4 3 3 4 4 4 5 

4 2 4 3 3 3 5 3 4 1 3 4 5 1 

3 4 4 5 3 3 3 5 3 3 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 

3 5 4 2 3 3 2 5 2 2 4 4 5 4 

4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 3 5 5 5 

5 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 5 5 4 

3 5 3 4 3 4 5 3 5 5 3 5 5 5 

3 4 3 5 5 5 5 3 3 5 5 4 3 3 
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4 5 4 4 3 5 5 4 5 3 5 3 4 3 

4 5 5 3 3 4 4 3 4 4 5 4 5 5 

4 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 5 5 4 

4 4 4 5 4 5 3 5 5 4 3 4 5 5 

3 5 3 4 3 5 5 5 4 3 4 5 5 3 

3 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 5 

5 3 5 5 3 5 4 5 4 5 5 4 4 4 

5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 1 1 5 

4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 

4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 

5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 3 5 5 

4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 

4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 5 4 5 5 3 3 5 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 2 4 

4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 2 4 

3 3 4 3 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 

4 3 4 3 4 4 3 4 5 5 5 4 3 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 2 5 4 5 5 5 4 4 4 

4 4 4 5 4 2 5 4 5 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 

3 4 4 3 4 3 3 4 5 4 4 4 2 4 

4 4 4 5 4 2 5 4 5 4 5 4 2 4 

4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 

4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 3 4 

5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 

4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 3 4 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

4 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
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5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 

5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 

5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 a3 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 3 4 4 

1 1 2 2 1 2 2 2 3 3 5 1 1 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 3 4 5 

3 2 3 3 3 4 3 3 1 2 5 4 4 4 

4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 5 3 4 5 

4 5 4 4 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 3 2 5 2 4 5 
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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalis self efficacy dan locus of control 

Terhadap organizational citizenship behavior dengan job satisfaction sebagai variabel 

intervening Pada PT Nusantara Card Semesta Medan secara langsung maupun secara tidak 

langsung. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kausal. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pada seluruh karyawan PT Nusantara Card Semesta Medan. 

Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh sehingga berjumlah 83 karyawan PT 

Nusantara Card Semesta Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

teknik dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji 

Analisis Auter Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam 

penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini 

membuktikan bahwa secara langsung self efficacy, locus of control dan job satisfaction 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior, self efficacy dan locus of control 

berpengaruh terhadap job satisfaction, self efficacy dan locus of control secara tidak langsung 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior melalui job satisfaction 

Kata Kunci : Self Efficacy, Locus of Control, Organizational Citizenship Behavior, Job 

Satisfaction 

The purpose of this study was to examine and analyze self-efficacy and locus of control on 

organizational citizenship behavior with job satisfaction as an intervening variable at PT 

Nusantara Card Semesta Medan directly or indirectly. The approach used in this study is a 

causal approach. The population in this study were all employees of PT Nusantara Card 

Semesta Medan. The sample in this study used a saturated sample so that there were 83 

employees of PT Nusantara Card Semesta Medan. Data collection techniques in this study used 

documentation, observation, and questionnaire techniques. The data analysis technique in this 

study uses a quantitative approach using statistical analysis by using the Auter Model Analysis 

test, Inner Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in this study using the 

PLS (Partial Least Square) software program. The results of this study prove that self-efficacy, 

locus of control and job satisfaction directly affect organizational citizenship behavior, self- 

efficacy and locus of control affect job satisfaction, self-efficacy and locus of control indirectly 

affect organizational citizenship behavior through job satisfaction. 

Keywords: Self Efficacy, Locus of Control, Organizational Citizenship Behavior, Job 

Satisfaction 

mailto:rezahafiz42@gmail.com
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PENDAHULUAN 

Organisasi merupakan suatu persekutuan antara dua orang atau lebih yang bekerja sama 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, yang merupakan hubungan antara bawahan 

dengan atasan. Dari organisasi timbul pengelompokan manusia atas pempinan dan bawahan 

yang harus bekerja sama dan disadasrkan pada pembagian tugas, wewenang dan tanggung 

jawab (Arianty, 2015). 

Kunci keberhasilan organisasi adalah bagaimana anggota organisasi dapat memberikan 

kontribusi positif pada pencapaian tujuan organisasi. Organisasi membutuhkan anggota yang 

mau melakukan lebih dari sekedar tugas biasa dan memberikan kinerja yang melebihi harapan. 

Dalam dunia kerja yang dinamis seperti sekarang ini, disaat tugas semakin sering dikerjakan 

dalam tim, organisasi menjadi sangat membutuhkan anggota yang mampu menampilkan peran 

ekstra. (Helmy, 2016) 

Perilaku peran ekstra atau disebut juga sebagai Organizational Citizenship Behavior 

(OCB). OCB merupakan kontribusi individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja. 

OCB ini melibatkan beberapa pelaku meliputi perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer 

untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja 

(Bahri, Zaki, & Zulkarnain, 2018). OCB adalah perilaku perilaku diskresioner yang secara 

eksplisit atau secara tidak langsung diakui oleh sistem formal, dan secara agregat berfungsi 

dengan efektif dan efisien dalam sebuah organisasi. OCB juga menggambarkan bentuk 

perilaku prososial yang terdiri dari perilaku sosial positif, konstruktif dan bermakna membantu. 

Di dalam organisasi yang memiliki kompleksitas tugas dan lingkungan, sangat dibutuhkan 

peran ekstra “extra role” pegawai dalam melaksanakan tugasnya, tidak hanya peran “in-role”. 

Seseorang yang memiliki tingkat OCB yang tinggi akan memiliki loyalitas dan pengabdian 

pada organisasinya (Nooralizad, et al, 2011). 

Selain itu, pegawai yang merasakan job satisfaction juga dapat meningkatkan 

kerjasamanya. Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk aktualisasi diri karyawan. 

Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan mencapai kematangan 

psikologis. Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai 

catatan kehadiran, perputaran kerja dan prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan 

karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat 

penting untuk memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga kinerja 

pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat kepemimpinan, promosi, dan 

kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai (Syahputra & Jufrizen, 2019). 

Job satisfaction merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan dalam 

menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan pekerjaannya atau tidak 

senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh 

setiap karyawan. Ketika kinerja baik menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan 

pekerjaannya (Tanjung, 2019). 

Faktor yang berpengaruh terhadap OCB adalah self-efficacy (Widiyanti & Rizal, 2022). 

Dimana individu-individu lebih percaya bahwa mereka akan melakukan dengan tugas baik, 

upaya mereka akan semakin dimasukkan ke dalam tujuan dan untuk mencapai tujuan itu. 

(Wijayanti, 2014). Efikasi diri adalah keyakinan individu dalam kapasitasnya untuk 

memobilisasi kognitif, motivasi, dan sumber daya yang dibutuhkan untuk memenuhi tuntutan 

situasional (Lau, 2012). 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki dalam hal 

melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. Seorang dengan efikasi 

diriyang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian 

disekitarnya, sedangkan seseorang yang memiliki efikasi dirirendah menganggap dirinya tidak 

mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang 

dengan self efficacy yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi 
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akan berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. Self-efficacy merupakan salah 

satu kemampuan pengaturan diri individu (Muis, Nasution, Azhar, & Radiman, 2018). 

Selain efikasi diri untuk berperilaku sesuai harapan perusahaan, namun perusahaan juga 

harus memperhatikan aspek-aspek yang dapat membuat karyawan bertahan, nyaman akan 

kondisi dan lingkungan kerjanya serta locus of control (Piola et al, 2019). Setiap individu 

memiliki keyakinan dan persepsi atas segala sesuatu yang mempengaruhi dirinya. Keyakinan 

inilah yang disebut locus of control. Locus of control merupakan “generalized belief that a 

person can or cannot control his own destiny” yaitu keyakinan bahwa seseorang dapat atau 

tidak dapat mengendalikan takdirnya sendiri (Ayudiati, 2010). 

PT. Nusantara Card Semesta disingkat PT. NCS merupakan jasa pengiriman paket, 

barang, dan dokumen yang telah berdiri sejak tahun 1994. Dengan konsep “The Best For 

Express” NCS berkomitmen untuk menjawab kebutuhan melalui kualitas dan kecepatan 

layanan terhadap pelanggan. NCS adalah sebuah perusahaan yang tidak berhenti dalam 

pengembangan diri, selalu memberikan nilai inovasi kepada pelanggan. 

Berdasarkan hasil obeservasi yang dilakukan fenomena yang terjadi pada PT. NCS 

dimana pada organizational citizenship behavior, dimana masih rendahnya organizational 

citizenship behavior hal ini dapat dilihat dari kurangnya kerjasama antar pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Selanjutnya pada self efficacy dimana kurang mampunya pegawai 

dalam menyelesaikan masalah yang sulit, selain itu pada locus of control dimana kurangnya 

keyakinan dan persepsi yang dimilki pegawai atas segala sesuatu yang mempengaruhi dirinya 

dalam bekerja, serta pada kepuasan kerja dimana adanya beberapa pegawai yang tidak puas 

atas hasil kerjanya dimana hasil kerja pegawai sering kali inilai kurang baik oleh atasan. 

 

Kerangka Konseptual 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Job Satisfaction 

Self efficacy tinggi cenderung tidak mudah putus asa jika menghadapi kesulitan- 

kesulitan pekerjaan. Bagaimanapun rumitnya tugas dan pekerjaan yang harus dilakukan, orang 

dengan self efficacy tinggi akan cenderung termotivasi untuk dapat menyelesaikan, tidak ada 

motivasi untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasinya hanya karena adanya kesulitan atau 

rintangan dalam menjalankan tugas dan pekerjaan (Subagyo, 2014). 

Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin meningkat 

dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka mereka akan melakukan 

pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau kewajiban. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & Sudibya, 2016) 

dan (Lodjo, 2013) yang menemukan bahwa efikasi diri mempunyai pengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. 

Pengaruh Locus Of Control terhadap Job Satisfaction 

Locus of control adalah bagian dari social learning theory yang menyangkut 

kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang menentukan 

keberhasilan, pujian, dan hukuman terhadap kehidupan seseorang (Pervin, Cervone, & John, 

2010). 

Locus of control mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. karena locus of control adalah sikap kepribadian yang dimiliki oleh setiap 

karyawan. Tingginya locus of control yang dimiliki oleh karyawan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dari karyawan tersebut. (Narendra, 2018) 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Narenda, 2018) dan 

(Chhabra & Mohanty, 2014) yang menemukan bahwa locus of control mempunyai pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja 
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Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior 

Efikasi diriadalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki dalam hal 

melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. Seorang dengan efikasi 

diriyang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian 

disekitarnya, sedangkan seseorang yang memiliki efikasi dirirendah menganggap dirinya tidak 

mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang 

dengan self efficacy yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi 

akan berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. Self-efficacy merupakan salah 

satu kemampuan pengaturan diri individu (Muis et al., 2018). 

Menurut (Feist & Feist, 2010) self efficacy adalah keyakinan seseorang dalam 

kemampuannya untuk melakukan suatu bentuk kontrol terhadap fungsi orang itu sendiri dan 

kejadian dalam lingkungan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & Sudibya, 2016) 

dan (Mansor, Darus, & Dali, 2013) yang menemukan bahwa efikasi diri mempunyai pengaruh 

positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior 

Locus of control digambarkan sebagai dimensi dengan dua sisi yang berlawanan. 

Dimensi yang mencerminkan sejauh mana orang percaya bahwa apa yang terjadi kepada 

mereka adalah dalam kendali mereka atau di luar kendali mereka (Jufrizen & Lubis, 2020) 

Karyawan dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan perilaku lebih 

memiliki inisiatif dalam pencapai tujuan, lebih bertanggungjawab dalam membangun kultur 

pembelajaran organisasi, lebih membantu karyawan lainnya dalam bekerja, lebih berdisiplin 

dan lebih peka terhadap informasi yang berkembang di lingkungan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Piola et al., 2019) dan 

(Septiawati, 2019) yang menemukan bahwa locus of control mempunyai pengaruh positif 

terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organization Citizenship Behavior 

Kepuasan kerja pegawai dapat dilihat tidak hanya saat melakukan pekerjaan, tetapi 

terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan kerja, atasan, mengikuti peraturan, 

dan lingkungan kerja. Kepuasan kerja merupakan keadaan mosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan bagi para pegawai terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaan. (Rosmaini & Tanjung, 2019) 

Apabila karyawan merasa puas maka tingkat kesadaran untuk membantu rekan kerja 

atau melakukan pekerjaan diluar kewajiban akan semakin tinggi, hal ini membuktikan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB (Zeinabadi, 2010). 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & Sudibya, 2016) 

dan (Rahman, 2014) yang menemukan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif 

terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior Melalui Job 

Satisfaction 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. Konsep self 

efficacy pertama kali dikemukakan oleh Bandura. Self-efficacy mengacu pada persepsitentang 

kemampuan individu untuk mengorganisasi dan mengimplementasi tindakan untuk 

menampilkan kecakapan tertentu (Muis et al., 2018). 

Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin meningkat 

dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka mereka akan melakukan 

pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau kewajiban sehingga kerja sama anatar 

pegawai akan semakin tinggi. 
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Self-efficacy 

Job Satisfaction OCB 

Locus of control 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & Sudibya, 2016) 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh efikasi diri terhadap Organization 

Citizenship Behavior. 

Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior Melalui Job 

Satisfaction 

Locus of control adalah tingkat di mana individu yakin bahwa mereka adalah penentu 

nasib mereka sendiri. Faktor internal adalah individu yang yakin bahwa mereka merupakan 

pemegang kendali atas apaapa pun yang terjadi pada diri mereka, sedangkan faktor eksternal 

adalah individu yang yakin bahwa apapun yang terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh 

kekuatan luar seperti keberuntungan dan kesempatan (Robbins, 2012). 

Locus of control adalah sikap kepribadian yang dimiliki oleh setiap karyawan. Tingginya locus 

of control yang dimiliki oleh karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan 

tersebut sehingga OCB akan semakin meningkat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1 Kerangka Konseptual 

 
 

Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian maka disimpulkan hipotesis sebagai 

berikut. Self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan Locus of control berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan Self efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada 

PT. Nusantara Card Semesta Medan Locus of control berpengaruh terhadap Organization 

Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan Self 

Efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja pada 

PT. Nusantara Card Semesta MedanLocus of Control berpengaruh terhadap Organization 

Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

 

METODE PENELITIAN 

Pendekatan penelitian menggambarkan jenis atau bentuk penelitian yang mendasari 

penelitian. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan pendekatan asosiatif. Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) “pendekatan 

assosiatif adalah pendekatan yang dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara 

dua variabel atau lebih”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegwai PT. Nusantara 

Card Semesta Medan yang berjumlah 83 orang. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran 

sampel dalam penelitian ini dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel yaitu sebanyak 83 orang. Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis data kuantitatif, menurut (Juliandi et al., 2015) “analisis data 

kuantitatif adalah analisis data terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau numerik 
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tertentu”. Adapun teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji outer 

model, uji inner model dan uji hipotesis 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji Outer Model 

Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan individual item 

reliability, internal consistency atau composite reliability, average variance extracted, dan 

discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama dikelompokan dalam convergent validity. 

Uji outer model dimulai dengan melakukan estimasi atau pendugaan parameter yaitu dengan 

melakukan kalkulasi PLS algorithm dengan hasil sebagai berikut 

 
Gambar 2 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

Tabel 1 Nilai Loading Factor 
 Loading Factor 

X1.1 0.891 

X1.2 0.900 

X1.3 0.826 

X1.4 0.836 

X1.5 0.796 

X1.6 0.913 

X2.1 0.905 

X2.2 0.875 

X2.3 0.854 

X2.4 0.805 

X2.5 0.829 

X2.6 0.862 

Y1 0.843 

Y10 0.773 

Y11 0.736 

Y12 0.748 

Y13 0.754 

Y14 0.726 

Y2 0.863 
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Y3 0.880 

Y4 0.843 

Y5 0.843 

Y6 0.731 

Y7 0.814 

Y8 0.821 

Y9 0.772 

Z1 0.794 

Z2 0.782 

Z3 0.772 

Z4 0.726 

Z5 0.815 

Z6 0.822 

Z7 0.803 

Z8 0.795 

Sumber : PLS 3.00 

Berdasarkan dari tabel diatas diketahui bahwa semua item pernyataan yang 

menunjukkan hasil valid. Dimana nilai loading factor terlihat berada diatas 0,7. Ukuran 

refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk yang ingin diukur, 

nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup 

Tabel 2 Hasil Average Variance Extracted (AVE) 
 Average Variance Extracted (AVE) 

X1 0.742 

X2 0.732 

Y 0.530 

Z 0.606 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022 

Berdasarkan tabel 2 di atas menunjukan bahwa nilai AVE untuk untuk X1 sebesar 

0,742; X2 sebesar 0,732; Y sebesar 0,530; Z sebesar 0,606. Kempat variabel memiliki AVE 

yang berada diatas 0,5 sehingga konstrak memiliki convergent validity yang baik dimana 

variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari indikator- 

indikatornya. Sehingga variabel dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur 

Tabel 3 Discriminant Validity 
 X1 X2 Y Z 

X1.1 0.891 0.650 0.739 0.710 

X1.2 0.900 0.738 0.811 0.746 

X1.3 0.826 0.658 0.702 0.645 

X1.4 0.836 0.668 0.735 0.681 

X1.5 0.796 0.628 0.657 0.617 

X1.6 0.913 0.681 0.741 0.683 

X2.1 0.639 0.905 0.814 0.772 

X2.2 0.658 0.875 0.747 0.717 

X2.3 0.711 0.854 0.776 0.748 

X2.4 0.684 0.805 0.716 0.684 

X2.5 0.625 0.829 0.656 0.653 

X2.6 0.688 0.862 0.727 0.681 

Y1 0.682 0.742 0.843 0.785 
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Y10 0.335 0.415 0.573 0.560 

Y11 0.666 0.673 0.736 0.731 

Y12 0.107 -0.015 0.148 0.089 

Y13 0.116 -0.005 0.154 0.085 

Y14 0.521 0.631 0.726 0.691 

Y2 0.772 0.764 0.863 0.823 

Y3 0.839 0.772 0.880 0.803 

Y4 0.720 0.677 0.843 0.823 

Y5 0.728 0.759 0.843 0.841 

Y6 0.743 0.717 0.731 0.664 

Y7 0.646 0.688 0.814 0.767 

Y8 0.722 0.661 0.821 0.777 

Y9 0.501 0.612 0.672 0.632 

Z1 0.680 0.781 0.751 0.794 

Z2 0.581 0.756 0.782 0.782 

Z3 0.666 0.598 0.741 0.772 

Z4 0.395 0.517 0.563 0.626 

Z5 0.579 0.618 0.723 0.815 

Z6 0.731 0.591 0.804 0.822 

Z7 0.613 0.597 0.730 0.803 

Z8 0.635 0.679 0.790 0.795 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022 
Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukan bahwa nilai discriminant validity atau loading 

factor untuk tiap variabel memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan variabelnya dibandingkan 

dengan variabel lainnya. Demikian pula dengan indikator -indikator tiap variabelnya. Ini 

menunjukkan bahwa penempatan indikator pada tiap variabelnya telah tepat 

Tabel 4 Hasil Composite Reliability 
 Composite Reliability 

X1 0.945 

X2 0.943 

Y 0.934 

Z 0.924 

Sumber : Hasil Pengolahan Data 2022 

Berdasarkan tabel 4 di atas menunjukan bahwa nilai composite reliability untuk X1 

0,945; X2sebesar 0,943; Y sebesar 0,934; Z sebesar 0,924. Kempat laten memperoleh nilai 

cronbach's alpha diatas 0,6 sehingga dapat dikatakan seluruh faktor memiliki reabilitas atau 

keterandalan yang baik sebagai alat ukur 

 

Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian R Square 

Analisis model struktural bertujuan untuk menganalisis hipotesis penelitian. Minimal ada 

dua bagian yang perlu dianalisis di dalam model ini, yaitu: koefisien determinasi (R-Square). 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) yang dapat 

dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna untuk memprediksi 

apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk variabel laten endogen sebesar 0,75 

mengindikasikan bahwa model tersebut adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan 

bahwa model tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model 

tersebut adalah lemah (buruk). 



Tabel 5 Hasil Pengujian R Square 
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 R Square R Square Adjusted 

Y 0.937 0.935 

Z 0.743 0.736 

Sumber : PLS 3.00 

Dari tabel 5 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y dengan nilai r- 

square 0,937 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu dijelaskan oleh variasi nilai X1, 

X2 dan Z sebesar 93.7% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), 

dan 6.3% dipengaruhi oleh variabel lain. Diketahui bahwa pengaruh X1, X2 terhadap Z dengan 

nilai r-square 0,743 mengindikasikan bahwa variasi nilai Z mampu dijelaskan oleh variasi nilai 

X1, X2 sebesar 74.3% atau dengan kata lain bahwa model tersebut adalah substansial (baik), 

dan 25.7% dipengaruhi oleh variabel lain 

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model struktural. Tujuannya 

adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian hipotesis. 

Pengujian Secara Langsung 

Adapun pengaruh langsung diantara variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian 

ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut: 

Tabel 6 Path Coefficient 
 

Original Sample (O) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

X1 -> Y 0.209 2.852 0.005 

X1 -> Z 0.367 2.656 0.008 

X2 -> Y 0.166 1.959 0.049 

X2 -> Z 0.544 3.974 0.000 

Z -> Y 0.647 6.633 0.000 

 

Berdasarkan Tabel 5 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis adalah sebagai 

berikut: Pengaruh X1 terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0.209. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,005 < 0,05, berarti X1 berpengaruh 

signifikan terhadap Y 

Pengaruh X1 terhadap Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0.367. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,008 < 0,05, berarti X1 berpengaruh 

signifikan terhadap Z 

Pengaruh X2 terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0.166. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,049 < 0,05, berarti X2 berpengaruh 

signifikan terhadap Y 

Pengaruh X2 terhadap Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0.544. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti X2 berpengaruh 

signifikan terhadap Z 

Pengaruh Z terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0.647. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti Z berpengaruh signifikan 

terhadap 

Pengujian Secara Tidak Langsung 

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel terikat pada 

penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut: 



Tabel 7 Specific Indirect Effects 
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Original Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

X1 -> Z -> Y 0.238 2.706 0.007 

X2 -> Z -> Y 0.352 2.918 0.004 

Sumber: PLS 3.00 

Berdasarkan Tabel 4 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis adalah sebagai 

berikut:Pengaruh X1 terhadap Y melalui Z mempunyai koefisien jalur sebesar 0,238. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,007 < 0,05, berarti dapat 

disimpulkan bahwa X1 berpengaruh terhadap Y melalui Z. Pengaruh X2 terhadap Y melalui Z 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,352. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p- 

values) sebesar 0,004 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa X2 berpengaruh terhadap Y 

melalui Z 

 

Pembahasan 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan self efficacy berpengaruh terhadap job 

satisfaction pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin efektifnya efikasi diri pegawai PT. 

Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. Dimana 

dengan pegawai yang mampu menyelesaikan masalah perkerjaannya maka pegawai akan 

semakin senang dalam melakukan pekerjaanya sehingga pekerjaan yang pegawai kerjaan dapat 

selesai dengan tepat waktu sehingga pegawai akan lebih puas. 

Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin meningkat 

dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka mereka akan melakukan 

pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau kewajiban. 

Self efficacy tinggi cenderung tidak mudah putus asa jika menghadapi kesulitan- 

kesulitan pekerjaan. Bagaimanapun rumitnya tugas dan pekerjaan yang harus dilakukan, orang 

dengan self efficacy tinggi akan cenderung termotivasi untuk dapat menyelesaikan, tidak ada 

motivasi untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasinya hanya karena adanya kesulitan atau 

rintangan dalam menjalankan tugas dan pekerjaan (Subagyo, 2014). 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. Self-efficacy 

mengacu pada persepsi tentang kemampuan individu untuk mengorganisasi dan 

mengimplementasi tindakan untuk menampilkan kecakapan tertentu (Bismala, 2021). 

Efikasi diri merupakan kepercayaan terhadap kemampuan seseorang untuk 

menjalankan tugas. Orang yang percaya diri dengan kemampuannya cenderung untuk berhasil, 

sedangkan orang yang selalu merasa gagal cenderung untuk gagal. Efikasi diri berhubungan 

dengan kepuasan kerja dimana jika seseorang memiliki efikasi diri yang tinggi maka cenderung 

untuk berhasil dalam tugasnya sehingga meningkatkan kepuasan atas sesuatu yang 

dikerjakannya. 

Individu yang memiliki self efficay tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baik 

karena individu ini memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, emosi yang stabil dan 

kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sukses. Kinerja 

yang baik dari seorang karyawan dengan efikasi diri tinggi menunjukkan tingkat kepusan kerja 

yang dialami oleh karyawan tersebut juga tinggi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi 

& Sudibya, 2016) dan (Lodjo, 2013) yang menemukan bahwa efikasi diri mempunyai pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja 
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Pengaruh Locus Of Control terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan locus of control berpengaruh terhadap job 

satisfaction pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin efektifnya Locus Of Control pda pegawai 

PT. Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja pegawai akan semakin tinggi. 

Dimana dengan pengendalian diri yang baik yang dimiliki oleh pegawai maka pegawai akan 

lebih mudah puas atas hasul kerjanya sehingga pegawai akan lebih efektif dalam melakukan 

pekerjaannya. 

Locus of control adalah bagian dari social learning theory yang menyangkut 

kepribadian dan mewakili harapan umum mengenai masalah faktor-faktor yang menentukan 

keberhasilan, pujian, dan hukuman terhadap kehidupan seseorang (Pervin et al., 2010). 

Locus of control mampu memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. karena locus of control adalah sikap kepribadian yang dimiliki oleh setiap 

karyawan. Tingginya locus of control yang dimiliki oleh karyawan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dari karyawan tersebut (Narendra, 2018). 

Karyawan memiliki persepsi bahwa keberhasilan mereka dalam bekerja maupun karir 

mereka karena mereka mendapat keberuntungan, berdasarkan wawancara tidak terstruktur 

dengan salah satu Wakabag produksi dan beberapa kepala regu, mereka mengatakan bahwa 

posisi yang mereka dapatkan saat ini karena keberuntungan, mereka berpendapat bahwa 

mereka belum layak untuk berada diposisi saat ini karena merasa kemampuan mereka belum 

memadai. Adapula karyawan yang mengalami penurunan jabatan dari Kasie menjadi 

Wakasubsie menganggap bahwa hal ini terjadi karena ketidakberuntungan, karena karyawan 

tersebut merasa sudah memberikan kinerja yang terbaik 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Narenda, 2018) dan (Chhabra & Mohanty, 2014) yang menemukan bahwa locus of control 

mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan self efficacy berpengaruh terhadap 

organizational citizneship behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatknya efikasi diri pegawai PT. 

Nusantara Card Semesta Medan maka OCB pegawai akan semakin meningkat dimana individu 

yang memiliki kepercayaan diri bahwa ia mampu melakukan pekerjaan dengan sukses akan 

merasa lebih bahagia dengan pekerjaannya, dibandingkan dengan individu yang takut bahwa 

kemungkinan mereka gagal. Ketakutan akan kegagalan akan membuat individu mengalami 

perasaan ketidakberdayaan, dibandingkan dengan individu yang percaya diri bahwa dirinya 

kompeten sehingga pegawai akan menjalin kerja sama yang baik anatar pegawai dalam 

melakukan pekerjaan. Individu dengan efikasi diri tinggi berarti lebih terlibat, lebih 

bertanggungjawab, lebih menikmati, dan lebih bahagia dengan pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya. Keadaan ini mencerminkan penilaian diri yang kuat terhadap kompetensi 

diri. 

Efikasi diri adalah keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki dalam hal 

melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. Seorang dengan efikasi 

diri yang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu untuk mengubah kejadian-kejadian 

disekitarnya, sedangkan seseorang yang memiliki efikasi diri rendah menganggap dirinya tidak 

mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya. Dalam situasi yang sulit orang 

dengan self efficacy yang rendah akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi 

akan berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. 

Menurut (Ghufron & Risnawati, 2010) mendefinisikan self-efficacy (efikasi diri) 

sebagai evaluasi seseorang mengenai kemampuan atau kompetensi dirinya untuk melakukan 

suatu tugas, mencapai tujuan, dan mengatasi hambatan. Meskipun Bandura menganggap self 
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efficacy terjadi pada suatu fenomena situasi khusus, para peneliti lain telah membedakan 

selfefficacy secara umum atau generalized self efficacy. Pada self efficacy secara umum 

menggambarkan suatu penilaian diri seberapa baik seseorang dapat melakukan suatu perbuatan 

pada situasi yang beraneka ragam. 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu (Muis et al., 

2018). Menurut (Feist & Feist, 2010) self efficacy adalah keyakinan seseorang dalam 

kemampuannya untuk melakukan suatu bentuk kontrol terhadap fungsi orang itu sendiri dan 

kejadian dalam lingkungan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi 

& Sudibya, 2016) dan (Mansor et al., 2013) yang menemukan bahwa efikasi diri mempunyai 

pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan locus of control berpengaruh terhadap 

organizational citizneship behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya pengendalian diri yang dilakukan 

oleh pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka OCB pegawai akan semakin tinggi, 

dimana pegawai akan lebih menunjukkan sikap yang tanggung jawab serta memiliki inisiatif 

yang tinggi dalam melakukan pekerjaan sehingga pegawai akan lebih mengedepankan kerja 

sama antar pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Karyawan dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan perilaku lebih 

memiliki inisiatif dalam pencapai tujuan, lebih bertanggungjawab dalam membangun kultur 

pembelajaran organisasi, lebih membantu karyawan lainnya dalam bekerja, lebih berdisiplin 

dan lebih peka terhadap informasi yang berkembang di lingkungan. 

Locus of control digambarkan sebagai dimensi dengan dua sisi yang berlawanan. 

Dimensi yang mencerminkan sejauh mana orang percaya bahwa apa yang terjadi kepada 

mereka adalah dalam kendali mereka atau di luar kendali mereka (Jufrizen & Lubis, 2020) 

Locus of control menurut (Munir & Mehsoon, 2010) adalah cerminan dari sebuah 

kecendrungan seorang individu untuk percaya bahwa dia mengendalikan peristiwa yang terjadi 

dalam hidupnya (internal) atau kendali atas peristiwa yang terjadi dalam hidupnya itu berasal 

dari hal lain, misalnya kuasa orang lain (eksternal). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Piola 

et al., 2019) dan (Septiawati, 2019) yang menemukan bahwa locus of control mempunyai 

pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior. 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Organization Citizenship Behavior 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan job satisfaction berpengaruh terhadap 

organizational citizneship behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medanyang tinggi maka OCB akan semakin tinggi dimana pegawai yang puas atas apa yang 

diterimnya, hasil kerja yang direspon baik oleh pimpinan maka pegawai akan lebih sadar dalam 

melakukan kerja sama dengan rekan kerjanya untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Apabila karyawan merasa puas maka tingkat kesadaran untuk membantu rekan kerja 

atau melakukan pekerjaan diluar kewajiban akan semakin tinggi, hal ini membuktikan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap OCB (Zeinabadi, 2010). 

Kepuasan kerja pegawai dapat dilihat tidak hanya saat melakukan pekerjaan, tetapi 

terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan kerja, atasan, mengikuti peraturan, 

dan lingkungan kerja. Kepuasan kerja merupakan keadaan mosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan bagi para pegawai terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaan. (Rosmaini & Tanjung, 2019) 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Dewi & Sudibya, 2016) dan (Rahman, 2014) yang menemukan bahwa kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior.. 

Pengaruh Self Efficacy terhadap Organization Citizenship Behavior Melalui Job 

Satisfaction 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan self efficacy berpengaruh terhadap 

organizational citizneship behavior melalui job satisfaction pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatknya efikasi diri pegawai PT. 

Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja pegawai akan semakin tinggi sehingga 

OCB pegawai akan semakin meningkat dimana individu yang memiliki kepercayaan diri 

bahwa ia mampu melakukan pekerjaan dengan sukses akan merasa lebih bahagia dengan 

pekerjaannya, dibandingkan dengan individu yang takut bahwa kemungkinan mereka gagal. 

Ketakutan akan kegagalan akan membuat individu mengalami perasaan ketidak berdayaan, 

dibandingkan dengan individu yang percaya diri bahwa dirinya kompeten sehingga pegawai 

akan merasa puas atas apa yang mereka kerjakan, Individu dengan efikasi diri tinggi berarti 

lebih terlibat, lebih bertanggungjawab, lebih menikmati, dan lebih bahagia dengan pekerjaan 

yang menjadi tanggungjawabnya. Keadaan ini mencerminkan penilaian diri yang kuat terhadap 

kompetensi diri sehingga pegawai akan menjalin kerja sama yang baik anatar pegawai dalam 

melakukan pekerjaan. 

Semakin baik penerapan efikasi diri, maka kepuasan kerja pegawai semakin meningkat 

dimana ketika individu mengalami kesenangan dalam bekerja, maka mereka akan melakukan 

pekerjaan lain di luar persepsi peran mereka atau kewajiban sehingga kerja sama anatar 

pegawai akan semakin tinggi. 

Semakin tinggi efikasi diri, maka semakin tinggi rasa percaya diri yang dimiliki dalam 

kemampuan untuk berhasil dalam suatu tugas. Individu dengan efikasi diri tinggi akan berusaha 

lebih keras untuk mengalahkan tantangan. Efikasi diri memainkan peran yang sangat besar 

dikarenakan dapat membantu seseorang dalam menentukan pilihan, usaha mereka untuk maju, 

kegigihan dan ketekunan yang mereka tunjukkan dalam mengahadapi kesulitan, dan derajat 

kecemasan atau ketenangan yang mereka alami saat mereka mempertahankan tugas-tugas yang 

mencakup kehidupan mereka. 

Self-efficacy merupakan salah satu kemampuan pengaturan diri individu. Self-efficacy 

mengacu pada persepsitentang kemampuan individu untuk mengorganisasi dan 

mengimplementasi tindakan untuk menampilkan kecakapan tertentu (Muis et al., 2018). 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & 

Sudibya, 2016) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh efikasi diri 

terhadap Organization Citizenship Behavior. 

Pengaruh Locus Of Control terhadap Organization Citizenship Behavior Melalui Job 

Satisfaction 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menyatakan locus of control berpengaruh terhadap 

organizational citizneship behavior melalui job satisfaction pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan 

Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin baiknya pengendalian diri yang dilakukan 

oleh pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan maka kepuasan kerja pegawai akan semakin 

tercipta, sehingga OCB pegawai akan semakin tinggi, dimana pegawai akan lebih 

menunjukkan sikap yang tanggung jawab serta memiliki inisiatif yang tinggi dalam melakukan 

pekerjaan sehingga pegawai akan lebih mudah puas dalam melakukan pekerjaan, dengan 

puasnya pegawai maka pegawai tersebut akan mengedepankan kerja sama antar pegawai untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 
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Pegawai dengan tingkat kendali internal yang tinggi akan menunjukkan perilaku lebih 

memiliki inisiatif dalam pencapai tujuan, lebih bertanggungjawab dalam membangun kultur 

pembelajaran organisasi, lebih membantu karyawan lainnya dalam bekerja, lebih berdisiplin 

dan lebih peka terhadap informasi yang berkembang di lingkungan sehingga kepuasan kerja 

pegawai akan semakin tinggi. 

Locus of control adalah sikap kepribadian yang dimiliki oleh setiap karyawan. 

Tingginya locus of control yang dimiliki oleh karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dari karyawan tersebut sehingga OCB akan semakin meningkat. 

Locus of control adalah tingkat di mana individu yakin bahwa mereka adalah penentu 

nasib mereka sendiri. Faktor internal adalah individu yang yakin bahwa mereka merupakan 

pemegang kendali atas apaapa pun yang terjadi pada diri mereka, sedangkan faktor eksternal 

adalah individu yang yakin bahwa apapun yang terjadi pada diri mereka dikendalikan oleh 

kekuatan luar seperti keberuntungan dan kesempatan (Robbins, 2012) 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya 

maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh self efficacy dan locus of 

control Terhadap organizational citizenship behavior dengan job satiscaftion Pada PT 

Nusantara Card Semesta Self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Nusantara 

Card Semesta Medan Locus of control berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 

Nusantara Card Semesta Medan Self efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship 

Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta MedanLocus of control berpengaruh terhadap 

Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta Medan kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior pada PT. Nusantara Card Semesta 

Medan Self Efficacy berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior melalui 

kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card Semesta Medan Locus of Control berpengaruh 

terhadap Organization Citizenship Behavior melalui kepuasan kerja pada PT. Nusantara Card 

Semesta Medan 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan pada penelitian 

ini antara lain: Pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan agar lebih percaya diri dalam 

melakukan pekerjaanya serta menyelesaikan masalah pekerjaan yang di hadapinya. Pegawai 

PT. Nusantara Card Semesta Medan agar lebih yakinan atas segala sesuatu yang mempengaruhi 

dirinya dalam bekerja. Dalam menilai hasil pekerjaan pegawai pemimpin PT. Nusantara Card 

Semesta Medan diharpkan memberikan respon positif atas hasil kerja setiap pegawai. Dalam 

melakukan pekerjaan pegawai PT. Nusantara Card Semesta Medan diharapkan lebih menjalin 

kerja sama antara pegawai 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun 

demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: Dalam faktor mempengaruhi kinerja karyawan 

hanya self efficacy dan locus of control dan job satisfaction sedangkan masih banyak faktor- 

faktor yang mempengaruhi organizational citizenship behavior. Seperti quality of worlife, 

budaya organisasi, perceived organizational support Adanya keterbatasan penelitian ini dalam 

memperoleh sampel hanya menggunakan 80 orang sebagai sampel sedangkan masih banyak 

pada PT. Nusantara Card Semesta Medan Bagi penelitian dimasa yang akan datang agar dapat 

menggunakan objek perusahaan BUMN sebagai objek penelitian 
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